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Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Pääkirjoitus
Työelämän muutoksissa tavoitellaan tuotta-
vuuden nostamista ja tuotteiden tai palvelu-
jen laadun parantamista tai jopa kokonaan 
uusia tuote- ja palvelukonsepteja. Aina tämä 
ei suju ongelmitta. Työntekijöiden osaami-
nen ja sitoutuminen, työn aiheuttama kuor-
mitus, töiden suunnittelu ja johtaminen sekä 
toimitusvarmuus eivät vastaa aina odotuk-
sia.
Perehdymme tämänkertaisessa numeros-
samme kolmen työelämän innovaatioihin 
ja muutostilanteisiin syventyvän artikkelin 
avulla paitsi kolmeen erilaiseen aihepiiriin, 
myös johonkin yhteiseen ongelmakenttään. 
Sen nimeäminen ei ole mitenkään yksinker-
taista, koska työelämän tutkijoilla näyttää 
olevan varsin erilaisia lähestymistapoja tut-
kimuskohteeseensa.
1 Heikki Räisänen, VTT, työvoimapolitiikan dosentti, tutkimusjohtaja, työ- ja elinkeinoministeriö
Keskustelu on voimakas ratkaisukeino työelämässä
Heikki Räisänen1
Vaikutelmaksi kuitenkin muodostuu näi-
den kolmen artikkelin perusteella, että työ-
elämässä pääsee aika pitkälle erilaisessa 
kehittämisessä ja ongelmien ratkomisessa 
panostamalla keskusteluun ja vuorovaiku-
tukseen. Vastaavasti monenlaisia hankaluuk-
sia alkaa ilmetä, jos avointa keskustelua ei 
käydä, jolloin erilaiset oletukset, luulot ja 
epäilyt sekä niihin nojaavat toimintamallit 
ottavat tulta.
Anu Järvensivu ja Tatu Piirainen käsittele-
vät tapaustutkimuksessaan konepajaa, jossa 
osoittautuu kouriintuntuvasti, mitä keskuste-
lun puute, tällä kertaa lähinnä eri työntekijä-
ryhmien välillä, voi saada aikaan. Tutkittua 
konepajaa vaivasi tuotannon ”myöhästymä-
ongelma”, jolle työntekijät ja toimihenkilöt 
kokivat erilaiset syyt, hakivat erilaisia rat-
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kaisukeinoja, eivätkä ymmärtäneet toisiaan. 
Tutkijoiden artikkelissaan kuvaamaa mene-
telmää reilusti yksinkertaistaen voisi tulkita, 
että keskustelemalla tämäkin asia selvisi ja 
eri henkilöstöryhmät kykenivät muodosta-
maan yhteisen näkemyksen tilanteesta ja rat-
kaisukeinoista. Järvensivu ja Piirainen käyt-
tivät tällaista osallistavaa kehittämisotetta, 
joka näytti tuottavan myönteisiä tuloksia.
Tuomo Alasoini käsittelee uusia innovaa-
tioiden tuottamisen tapoja. Kun yrityksil-
le 1960-luvulle asti riitti tehokas toiminta, 
70-luvulla laatu nousi kilpailutekijäksi ja 
80-luvulla joustavuus vielä näiden rinnalle. 
Uusin toiminnallinen vaatimus on innovaa-
tioiden tuottaminen. Alasoini esittelee uu-
denlaista osallistavan innovaatiotoiminnan 
käsitettä, jolla on yhteys myös työhyvinvoin-
tiin. Innovaatioprosessien uusia piirteitä ovat 
interaktiivisuus, nopeasyklisyys, avoimuus 
ja integroituneisuus. Innovaatioiden tuotta-
misen tulisi kytkeytyä myös organisatori-
sen oppimisen kanssa osaksi yhteistä uuden 
tiedon tuottamisen prosessia. Artikkelissa 
korostetaan aloitteellisuuden, luovuuden ja 
intohimoisen sitoutumisen merkitystä kriit-
tisinä ominaisuuksina, joiden avulla ihmiset 
luovat arvoa organisaatiolle. Osallisuuden 
kokeminen muutoksissa voi lopultakin olla 
nykyajan työelämässä tärkeämpää ihmisten 
ja heidän hyvinvointinsa kannalta kuin jot-
kin yksittäiset työn sisällölliset ominaisuu-
det, Alasoini kirjoittaa.
Suvi Koskela ja Petri Virtanen esittelevät 
artikkelissaan Helsingin kaupungin hen-
kilöstön uudelleensijoittamistoimintaa ta-
paustutkimuksena työelämän muutoksesta. 
Se liittyy useimmiten henkilöstön terveydel-
lisiin syihin, työkyvyn alenemiseen, minkä 
vuoksi on etsittävä uusia työtehtäviä. Tässä 
tapauksessa uusia töitä etsitään saman orga-
nisaation sisältä. Moni uudelleensijoitettu 
olisi tulosten mukaan kaivannut enemmän 
tukea ja arvostusta prosessin aikana. Kos-
kela ja Virtanen suosittelevat muutoksen 
ymmärrettävyyden edistämiseen yksilön 
näkökulmasta mm. henkilökohtaisia keskus-
teluja, mentorointia sekä tiedotus- ja koulu-
tustilaisuuksia.
Eri tavoin näistä kolmesta artikkelis-
ta nousee esille työelämän keskustelujen, 
osallisuuden kokemusten ja avoimen toi-
mintaympäristön merkitys innovaatioille ja 
ongelmanratkaisulle ja tätä kautta myös työ-
hyvinvoinnille. Esimerkiksi ”kriittinen mas-
sa” ei tarkoita vain riittävää määrää päteviä 
kehittäjiä tai osaajia, vaan heidän keskinäistä 
vuorovaikutustaan. Vaikka hyviä ratkaisuja 
voi olla monia, parhaat saattavat silti olla 
niinkin yksinkertaisia kuin keskustelutaito-
jen ja hyvän keskustelukulttuurin viljelemi-
nen.
Numeron 4/2010 teemana on ”nuorten 
työt, ammatit ja markkinat”. Numeroon 
toivotaan tiiviitä artikkeleita aihealueelta. 
Aineiston määräpäivä on 8.11.2010.
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Johdanto
Kysymys työn tuottavuuden ja työelämän 
laadun välisestä suhteesta on työurien pi-
dentämisestä käytävien keskustelujen myötä 
noussut maassamme päivän polttavaksi tee-
maksi muuallakin kuin problematiikkaa poh-
tivien tutkijoiden keskuudessa (Mäenniemi 
2008; Työpoliittinen aikakauskirja 2/2008). 
Keskustelut eivät rajaudu Suomeen. Yhtenä 
esimerkkinä tästä on EU-maiden yhdessä 
kehittämä Lissabonin strategia, jonka tavoit-
teena on ”enemmän ja parempia töitä”.
Kohtuullinen yksimielisyys vallitsee sii-
tä, että suuri suunnitelma Suomen pelasta-
miseksi edellyttää sekä työelämän laatuun 
ja työn teon mielekkyyteen kohdistuvia 
toimenpiteitä että suomalaisten työpaikko-
Työelämän laadun ja tuottavuuden yhtäaikainen 
kehittäminen työpaikkatasolla; tapaus konepaja
Anu Järvensivu1
Tatu Piirainen2
1 Anu Järvensivu, FT, erikoistutkija, Työelämän tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto
2 Tatu Piirainen, YTM, tutkija, Työelämän tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto
jen tuottavuutta kohentavia toimenpiteitä. 
Tämän toteamuksen jälkeen käsitykset ha-
jautuvat. Jotkut ovat sitä mieltä, että ensisi-
jainen huomio tulisi kiinnittää tuottavuuden 
kehittämiseen. Samalla olisi kuitenkin hy-
vä huomioida myös työelämän laatu ja se, 
ettei työn teon mielekkyys kohtuuttomasti 
kärsisi tiukemmasta tuloksen tavoittelusta. 
Toiset taas vannovat näiden kahden osateki-
jän synergisen ja yhtäaikaisen kehittämisen 
nimeen, kun kolmannet laittaisivat panokset 
etupäässä työelämän laadun kehittämiseen, 
jonka he uskovat vääjäämättä aiheuttavan 
tuottavuudenkin kohentumista.
Tämän artikkelin fokuksessa on valottaa 
niitä prosesseja ja toimintatapoja, joiden 
kautta työelämän laatua ja tuottavuutta työ-
paikan arjessa työpaikkatasolla tuotetaan. 
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Tehtävä ei ole helppo, koska niin työelämän 
laatu kuin tuottavuuskin ovat varsin moni-
tahoisia käsitteitä ja asiakokonaisuuksia ja 
työpaikkatasolla näiden asioiden keskinäi-
nen yhteys voi olla erittäin monimutkainen 
(Mäenniemi 2008). Mitä oikeastaan on tuot-
tavuus ja mistä se tänä päivänä suomalai-
sille työpaikoille syntyy? Entä mitä pitää 
sisällään laadukas työelämä? Kummastakin 
aihepiiristä kirjoittaisi helposti satoja sivuja 
kykenemättä silti tyhjentämään pakkia ko-
konaisuudessaan.
Esimerkiksi ”uudentyyppisten” proaktii-
visten yritysten on todettu tuottavan työn-
tekijöilleen muita työpaikkoja kovempaa, 
mutta kivempaa työtä, kun taas kestävistä 
työjärjestelmistä puhuvat peräänkuulutta-
vat malleja, jotka sekä tukevat inhimillisten 
ja sosiaalisten resurssien uudistamista että 
edesauttavat korkean tuottavuuden ja kilpai-
lukyvyn säilymistä (Antila & Ylöstalo 2002; 
Docherty ym. 2002). Mäenniemen (2008) 
tekemässä kirjallisuuskatsauksessa päädyt-
tiin siihen, että työelämän laadulla ja tuot-
tavuudella ei aina ole keskinäistä yhteyttä, 
mutta yleensä laadukas työelämä vaikuttaa 
tuottavuuteen positiivisesti.
Pohtiessaan hyvää työtä Juhani Pekkola 
(2008) päätyy toteamaan, että yleisinhimil-
liseltä kannalta hyvän työn edellytyksiä ovat 
vapaus, ymmärrys, ympäristön hallinta ja 
voimavarojen uusintaminen sekä fyysisten 
ja psyykkisten uhkien välttäminen. Näiden 
samojen periaatteiden varassa järkevä työn 
tekeminen on hänen mukaansa mahdollista. 
Työelämän laadun on puolestaan usein kat-
sottu liittyvän mm. työtyytyväisyyteen, vai-
kutusmahdollisuuksiin, motivaatioon, riittä-
vään ja oikeudenmukaiseen palkitsemiseen, 
tuottavuuteen, terveyteen, hyvinvointiin, 
turvallisuuteen, kehittymismahdollisuuksiin 
ja työn ja muun elämän tasapainoon (Ret-
hinan & Ismail 2008). Tässä artikkelissa 
tiivistämme työelämän laadun kehittymisen 
henkilöstön jäsenten keskinäisen ja eri hen-
kilöstöryhmien välisen keskusteluyhteyden 
kohentumiseen sekä eri henkilöstöryhmien 
oikeaa ja hyvää työtä koskevien näkemysten 
parempaan yhteensopimiseen. Työtä koske-
vien näkemysten käsitteellisenä viitekehyk-
senä käytämme moraalista sopimusta, jonka 
tilan voidaan ajatella heijastavan ja indikoi-
van työntekijöiden työpaikalla kokemaa työ-
elämän laatua ja työn teon mielekkyyttä (ks. 
Järvensivu ym. 2009).
Tuottavuuden yleisen määritelmän mu-
kaan tuottavuus on yhtä kuin tuotoksen ja 
panoksen suhde. Työpaikan tuottavuutta voi-
daan tarkastella työn ja pääoman sekä raaka-
aineiden ja energian käytön tehokkuutena 
(Teknologiateollisuus & Metallityöväenliit-
to 2006). Tuotoksella tarkoitetaan yleensä 
aikaansaatujen tuotteiden ja palveluiden 
määrää ja laatua. Panoksilla puolestaan tar-
koitetaan usein tuotoksen aikaansaamisek-
si käytettyjen panosten määrää ja laatua. 
Tuottavuutta ja sen kehitystä voidaan mitata 
hyvin monin eri tavoin. Viime aikoina yhä 
suurempaan rooliin yritysten menestysstra-
tegioiden kehittelyssä on noussut asiakasnä-
kökulma. Monet menestyvät yritykset sovel-
tavat tänä päivänä strategiaa, jossa asiakas 
on toiminnan keskiössä ja asiakkaan eriy-
tyneet tarpeet pyritään tyydyttämään yhdis-
tämällä monenlaisia ja monista eri lähteistä 
löytyviä resursseja kuitenkaan menettämättä 
tuotanto- ja palveluprosessin toiminnallista 
tehokkuutta. Tällöin yrityksen ja asiakkaan 
välisessä ongelmanratkaisussa pyritään tuot-
tamaan ratkaisuja, joilla varmistetaan oikei-
den resurssien saatavilla olo oikeaan aikaan. 
(Heckscher 2007.)
Asiakaspalvelukyky oli erittäin tärkeä me-
nestystekijä myös tutkimuskohteenamme 
olleelle yritykselle, minkä vuoksi tarkaste-
lemme sen tuottavuutta suhteessa yrityksen 
asiakaspalvelukykyyn. Tässä olemme kiin-
nostuneita erityisesti työn tuottavuudesta. 
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Asiakaspalvelukyvyn paranemisen oletetaan 
heijastuvan työn tuottavuuteen positiivisesti 
(vrt. Alasoini 2008). Työn tuottavuutta ja ke-
hitystä tarkastellaan toisin sanoen suhteessa 
asiakaspalveluun ja sen kehittymiseen. Tuot-
tavuuden paranemisesta ilmentää tällöin se, 
että yritys pystyy palvelemaan asiakkaitaan 
aiempaa paremmin ja näin hyödyntämään 
käyttämiään henkilöstö- ym. resursseja tässä 
suhteessa aiempaa tehokkaammin.
Artikkelimme on hyvin empiirinen ja käy-
tännönläheisesti työyhteisön toimintaan pu-
reutuva. Se etenee siten, että ensin kuvaam-
me konepajaa, käyttämäämme aineistoa ja 
lähestymistapaa. Sen jälkeen kohdennam-
me huomion yhteen konepajassa toteutetun 
kehittämishankkeen toimenpiteeseen. Ku-
vaamme kehittämiskohteeksi valittua myö-
hästymäongelmaa ja sitä, mitä asioita ongel-
man taustalla oli ja millaisia liittymäpintoja 
ongelmalla oli suhteessa koko konepajan 
kehittämishankkeen tavoitteenasetteluun, 
eli tuottavuuden ja laadun yhtäaikaiseen 
kehittämiseen. Tämän jälkeen kerromme, 
miten käyttämämme Työyhteisö PBL -kehit-
tämismenetelmä soveltui tämän tyyppisten 
ongelmien ratkaisemiseen ja miten myöhäs-
tymäongelma sen avulla ratkaistiin. Tuloslu-
vussa erittelemme kehittämistoimenpiteellä 
saavutettuja tuloksia niin tuottavuuden kuin 
työelämän laadunkin näkökulmasta. Artik-
keli päättyy johtopäätöksiin.
Konepajan kehittämistarpeet 
ja myöhästymän valinta 
kehittämiskohteeksi
Tutkimuskohteenamme oleva konepaja val-
mistaa komponentteja metalliteollisuuden 
vientiyhtiöille. Kyse on vuosikymmeniä 
sitten erään suuren metallialan yrityksen 
alihankintakonepajaksi perustetusta yrityk-
sestä, jolla ei ole omaa tuotetta. Tutkimus-
hetkellä konepajalla oli seitsemän tärkeää 
asiakasta. Asiakasmäärää haluttiin edelleen 
hallitusti kasvattaa vähäiseen asiakasmää-
rään liittyvien riskien vähentämiseksi. Työn-
tekijöitä konepajassa oli noin 40, ja heidän 
keski-ikänsä jäi alle 40 ikävuoteen.
Olemme keränneet konepajasta aineistoa 
useampiin tutkimuksiin ja kehittämishank-
keisiin liittyen. Aineiston kerääminen alkoi 
vuonna 2006. Aineisto koostuu litteroiduis-
ta haastatteluista, litteroiduista palaveri-
nauhoituksista ja palaverimuistiinpanoista 
sekä työpaikalla tehdystä osallistuvasta ha-
vainnoinnista. Lisäksi konepajassa on tehty 
henkilöstökysely. Me artikkelin kirjoittajat 
toimimme myös konepajassa kehittäjinä.
Tässä artikkelissa lähemmän tarkastelun 
kohteena on konepajassa vuonna 2008 käyn-
nistynyt kehittämishanke, johon lähdettiin lä-
hinnä kahdesta syystä. Ensinnäkin haluttiin 
kohentaa tuottavuutta parantamalla koneiden 
käyttöastetta ja yrityksen kykyä palvella asi-
akkaitaan. Yhtenä keskeisenä kimmokkeena 
oli konepajan pääasiakkaan halu ulkoistaa 
erään tuotteensa valmistus konepajan tehtä-
väksi sillä edellytyksellä, että konepaja kehit-
tyisi riittävän tehokkaaksi ottamaan haasteen 
vastaan. Toiseksi konepajassa haluttiin var-
mistaa, että sen työntekijät kokevat konepa-
jan työpaikaksi, johon he haluavat sitoutua. 
Työntekijöiden sitoutuneisuutta ja motivaa-
tiota pyrittiin parantamaan kehittämällä eri 
henkilöstöryhmien välisiä suhteita ja työpai-
kan keskustelukulttuuria, jotka eivät olleet 
parhaalla mahdollisella tasolla.
Työpaikan ilmapiiriä ja yhteishenkeä voi-
daan tarkastella moraalisen sopimuksen käsi-
tettä apuna käyttäen. Työpaikan hyvän ilma-
piirin ja yhteishengen voidaan katsoa ilmen-
tävän sitä, että työpaikalla on kyetty muodos-
tamaan eri henkilöstöryhmiä yhdistävä mo-
raalinen sopimus. Moraalisella sopimuksella 
viittaamme eri työntekijäryhmiä yhdistäviin 
käsityksiin siitä, millainen toiminta on hyvää, 
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oikeaa ja tavoittelemisen arvoista. Konepajan 
tapauksessa eri henkilöstöryhmien käsitykset 
poikkesivat kehittämishankkeen alkuvaihees-
sa tässä suhteessa suuresti toisistaan. Mikä 
oli yhden henkilöstöryhmän mielestä oikeaa 
ja tavoiteltavaa toimintaa, ei ollut sitä toisen 
ryhmän näkökulmasta. Henkilöstöryhmillä ei 
toisin sanoen ollut yhteistä moraalista sopi-
musta. Henkilöstöllä ei ollut myöskään kykyä 
rakentaa ja ylläpitää tällaista eri henkilöstö-
ryhmiä yhdistävää sopimusta. Toisin sanoen 
sekä henkilöstöryhmiä yhdistävä moraalinen 
sopimus että sen muodostamiseen tarvitta-
vat käytännöt, kuten eri henkilöstöryhmien 
keskuudessa yleisesti käytetyt kollektiiviset 
ongelmanratkaisukäytännöt, olivat heikoissa 
kantimissa, eikä sopimuksen synnylle ollut 
näin olemassa riittäviä edellytyksiä ilman 
problematiikkaan kohdennettuja kehittä-
mistoimia. Moraalisen sopimuksen heikko 
tila näkyi konepajassa esimerkiksi henki-
löstöryhmien välisenä syyttelynä ja syyllis-
ten etsintänä, yleisenä huonona ilmapiirinä, 
pikkuasioiden paisumisena, työmotivaation 
kulumisena ja lopulta jopa irtisanoutumisina 
ja irtisanomisina. Konepajan työyhteisö oli 
rakentavien organisaatiopoliittisten käytän-
töjen yhteisen soveltamisen sijasta jakautu-
nut kahteen leiriin ja ajautunut yhä syvene-
vän keskinäisen epäarvostuksen kierteeseen, 
mikä oli omiaan huonon työelämän laadun 
ohella aiheuttamaan tuottavuuden heikke-
nemistä. (Tarkemmin konepajan tilanteesta 
Järvensivu & Koski 2009; Järvensivu ym. 
2009.)
Kehittämishankkeen aluksi työpaikalla to-
teutettiin tutkimuksellisia kartoituksia. Me 
tutkijat keskustelimme henkilöstön edustaji-
en kanssa kahden kesken sekä henkilöstölle 
järjestetyissä yhteistilaisuuksissa. Kartoi-
tusvaiheen jälkeen siirryttiin tarkentamaan 
ja aikatauluttamaan kehittämistoimia. Tar-
kan pohdinnan jälkeen kehittämistoiminta 
päätettiin aloittaa konepajan myöhästymä-
ongelman käsittelemisellä. Myöhästymän 
ottaminen kohteeksi perustui meidän tutki-
joiden tekemään analyysiin ja suosituksiin. 
Konepajan henkilöstö ei suoraan ehdottanut 
asiaa listalle.
Myöhästymän avulla mitataan niiden 
tuotteiden määrää, jotka ovat myöhässä 
asiakkaille sovituista toimitusajoista. Mitä 
suurempi osa valmistettavista tuotteista on 
myöhässä, sitä suurempi on myöhästymä. 
Konepajan kohdalla myöhästymäongelma 
tarkoitti varsin suureksi paisunutta myö-
hästyneiden toimitusten määrää. Myöhäs-
tymällä oli selkeä liittymäpinta konepajan 
tilaus-toimitusprosessiin ja kaikkiin sen eri 
osatekijöihin (ml. myyntiin, tuotannon suun-
nitteluun ja tuotannon ohjaukseen sekä val-
mistusprosessiin). Myöhästymän suuruuden 
voidaan nähdä heijastavan konepajan tilaus-
toimitusprosessin ohella myös sen sisäisten 
yhteistyö- ja vuorovaikutusprosessien su-
juvuutta ja laatua. Silloin, kun molemmat 
prosessit ovat kunnossa, myöhästymän pi-
täisi pysyä kurissa, mutta jos myöhästymää 
syntyy, sen poistamiseksi kyetään yhdessä 
löytämään toimivat ratkaisut. Konepajan ti-
lanne ei selvästikään ollut tällainen, minkä 
johdosta se ei kyennyt palvelemaan asiakas-
ta tämän odottamalla tavalla.
Ehdotimme myöhästymän käsittelyä ke-
hittämistoiminnan kärkeen seuraavista syis-
tä: Myöhästymä oli ensinnäkin huomattava 
ongelma konepajalle tuottavuuden ja asia-
kaspalvelukyvyn näkökulmasta. Sen kor-
jaamisella olisi mahdollista vaikuttaa sekä 
konepajan tuottavuuteen että sen mainee-
seen asiakkaan silmissä kohentamalla myö-
hästymä- ja toimitusvarmuusmittareiden 
tuottamia lukuja. Myöhästymäongelman 
käsittelyn avulla oli myös mahdollista saada 
näkyväksi tilaus-toimitusprosessin keskeisiä 
ongelmia, pullonkauloja ja kehittämistarpei-
ta. Toinen vähintäänkin yhtä tärkeä syy myö-
hästymän valinnalle oli se, että siihen liittyi 
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eräs koneistajien näkökulmasta keskeinen 
kehittämistarve, nimittäin tuotannon suun-
nittelun toiminta. Koneistajat olivat tyyty-
mättömiä tuotannon suunnitteluun ja kokivat 
sen hankaloittavan jatkuvasti omaa työtään. 
Vastaavasti tuotannon suunnittelijoita, toimi-
henkilöitä, ärsytti koneistajien, eli tuotannon 
työntekijöiden, pyrkimys puuttua tuotannon 
suunnitteluun. Myöhästymä tarjosi mahdol-
lisuuden kehittää tuotannon suunnittelua 
niin, että koneistajien työ tulisi sujuvam-
maksi ja aiheuttaisi koneistajille vähemmän 
stressiä, ja sama vaikutus saataisiin aikaan 
myös toimihenkilöiden kohdalla. Kolmas 
tärkeä syy myöhästymä-ongelman valitsemi-
selle kehittämiskohteeksi oli, että sekä itse 
ongelmassa että toimihenkilöiden ja työnte-
kijöiden käyttämissä myöhästymäongelman 
ratkaisukeinoissa konkretisoituivat ja kitey-
tyivät ensinnäkin näiden henkilöstöryhmien 
väliset yhteistyö- ja vuorovaikutusongelmat 
ja toiseksi ryhmien eriävät näkemykset hy-
västä, oikeasta ja järkevästä toimintatavasta. 
Myöhästymäongelma tarjosi mielestämme 
keinon päästä yhtä aikaa käsiksi sekä tuotta-





Seuraavaksi tarkastelemme yrityksen joh-
dolle ja työntekijöille ominaisia ongelman-
ratkaisukeinoja, joiden avulla nämä henki-
löstöryhmät olivat yrittäneet myöhästymä-
ongelmaa korjata.
Yritysjohto oli ennen kehittämishanketta 
pyrkinyt parantamaan tuottavuutta ja kone-
pajan kykyä vastata asiakkaiden odotuksiin 
koneiden käyttöasteen parantamisella, solu-
tuotantomallin soveltamisen aloittamisella 
sekä hankkimalla uuden tuotannonohjaus-
järjestelmän. Myös palkkausjärjestelmää 
alettiin uudistaa. Nämä kehittämistoimet il-
mensivät johtajan ja tuotantopäällikön pyr-
kimystä tehostaa koneistajien työtä sekä oh-
jata ja kontrolloida tuotantoprosessin kulkua 
aiempaa tiukemmin. Tuottavuuden uskottiin 
parantuvan solutuotantomalliin siirtymisen 
kautta siten, että sen myötä koneistajat al-
kavat ajaa yhden koneen sijaan useampaa 
konetta yhtä aikaa. Asiakaspalvelun puo-
lestaan uskottiin parantuvan mm. sillä, että 
esimiehet ja tuotannonsuunnittelua tekevät 
valvoisivat entistä tiukemmin tuotteiden läh-
tevän ajoissa ja tuotannossa tehtävän juuri 
sitä tuotetta, jolla on kaikkein suurin kiire 
ja johon kohdistuvat suurimmat asiakkaan 
odotukset. Johdon ja tuotannonsuunnittelua 
tekevien näkökulmasta oli usein myös pe-
rusteltua vaihtaa tuotteiden valmistusjärjes-
tystä siten, että kiireellisimmiksi arvioituja 
tuotteita siirrettiin tuotantojonon keulille. 
Tämä oli heidän näkökulmasta hyvä ja jär-
kevä tapa edetä kohti parempaa tuottavuutta 
ja asiakaspalvelua. Samoin tärkeänä pidet-
tiin koneiden korkeaa käyntiastetta. Tästä 
syystä työstökoneiden kuormitusta pyrittiin 
jakamaan siten, että toisinaan samaakin tuo-
tetta tehtiin yhtä aikaa useammalla koneella. 
Näin saavutettiin koneiden korkea käyttöas-
te kokonaisuuden tasolla. Näiden keinojen 
uskottiin auttavan myös myöhästymäongel-
maan.
Vuonna 2008 myöhästymä kasvoi kuiten-
kin ennätyssuureksi ja työntekijöiden suun-
taan viestittiin, että myöhästymä oli saatava 
pienenemään. Johdon toiveena oli edelleen, 
että koneet tulisi pitää käynnissä ja tuotta-
massa, jotta koneiden käyttöaste olisi kor-
kea ja jotta keskeneräisen tuotannon (KET) 
määrä olisi mahdollisimman pieni. Työnte-
kijät ottivat kyllä vastaan johtajan ja tuotan-
topäällikön uudet ja vanhat toiveet, mutta 
tulkitsivat ne omalla tavallaan. Tehokkuu-
den parantaminen ja myöhästymän umpeen 
Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
10
kurominen oli heidän näkökulmastaan jär-
kevintä toteuttaa siten, että samoja tuotteita 
tehtäisiin mahdollisimman pitkinä sarjoina. 
Tästä johtuen työntekijät pyrkivät puuttu-
maan valmistettavien tuotteiden tekemisjär-
jestykseen niputtamalla työjonossa olevia 
samanlaisia tuotteita ryhmiksi useamman 
päivän, jopa viikkojen ajalta. Valmistamalla 
tuotteita nippuina eli mahdollisimman suu-
rina saman tuotteen sarjoina, koneiden ase-
tusajat minimoituivat ja koneiden käyttöaste 
parani yksittäisten koneiden tasolla tarkas-
teltuna. Työntekijät uskoivat näiden asioiden 
nopeuttavan tuotantoa. Toisin sanoen yhtei-
nen tavoite, myöhästymän häivyttäminen, 
näytti työntekijöiden näkökulmasta tulevan 
lähemmäs toteutumistaan tuotteita niputta-
malla sekä koneen asetusaikoja ja pysäytyk-
siä minimoimalla.
Työntekijöiden kanssa keskustellessa kävi 
selväksi, että työntekijöitä ärsytti yläkerran 
eli johtajien ja tuotannon suunnittelua teke-
vien toiminta, jonka seurauksena tuotantojo-
noihin putkahteli lyhyellä varoitusajalla uu-
sia tehtäviä ja kappaleita työstettiin lyhyinä 
sarjoina, muutaman päivän välein ja useilla 
koneilla. Tämä aiheutti jatkuvaa asetusten 
vaihtelua. Tällaista toimintaa pidettiin järjet-
tömänä siitä aiheutuvien seisokkien ja ”yli-
määräisen” asetustyön vuoksi. Työntekijät 
eivät ymmärtäneet logiikkaa, joka johtajia 
ohjasi. Työntekijät kokivat johtajien kehit-
tämispyrkimykset lähinnä kyttäämisen ja 
kaikkinaisen puuttumisen lisääntymiseksi. 
Heidän näkökulmastaan yläkerran toiminta 
oli omiaan lähinnä syömään tehokkuutta ja 
kasvattamaan myöhästymää, koska se lisäsi 
koneiden seisokkeja ja kasvatti asetustyön 
määrää per valmistettava tuote.
Yläkerrassa puolestaan työntekijöiden toi-
minta tulkittiin järjettömäksi ja työntekijöi-
den epäiltiin vain yrittävän päästä työssään 
helpommalla, kun monitori näytti, että töitä 
niputettiin eikä niitä tehty tuotantosuunnitel-
man määrittämässä järjestyksessä. Lopputu-
loksena oli tilanne, jossa työntekijöiden, eli 
alakerran, ja johdon ja tuotannon suunnitte-
lua tekevien, eli yläkerran, välit kiristyivät ja 
molemmissa kerroksissa koettiin vahvaa tur-
hautumista. Tämä turhautuminen purkautui 
mm. toista osapuolta koskevina negatiivisina 
kommentteina ja heittoina. Turhautuminen 
myös lisäsi kummankin osapuolen halua ot-
taa etäisyyttä toiseen osapuoleen sekä vähen-
si osapuolten kykyä ja halua asettua toisen 
osapuolen asemaan ja osoittaa ymmärtämys-
tä toisen osapuolen toiminnalle. Yhdessä nä-
mä kaikki asiat olivat omiaan vaikeuttamaan 
osapuolten keskinäistä yhteistyötä ja vuoro-
vaikutusta sekä heikentämään työelämän 
laatua ja konepajan tuottavuutta.
Ylä- ja alakerran suosimat menettelytavat 
ovat omiaan konkreettisesti valaisemaan 
henkilöstöryhmien ajattelu- ja ongelman-
ratkaisutapojen erilaisuutta sekä erilaista 
moraalia eli käsitystä hyvästä toimintata-
vasta. Nämä menettelytavat eivät selvästi-
kään olleet sellaisia, että ne olisivat tukeneet 
yhteisen moraalisen sopimuksen syntymis-
tä. Tällaisessa kontekstissa suosittelimme 
keskustelujen kohdentamista myöhästymä-
ongelman ratkaisemiseen Työyhteisö PBL 
-lähestymistapaa soveltaen.
Työyhteisö PBL
Työyhteisö PBL on henkilöstöä osallistava 
kehittämismenetelmä, joka tukeutuu ongel-
maperustaisen oppimisen ajatukseen oppi-
misesta ammatillisista käytännöistä nouse-
vien ongelmien kautta. Kyseistä menetelmää 
voidaan soveltaa työpaikalla joko osana ke-
hittämishanketta tai koko kehittämishanke 
voidaan rakentaa sitä noudattaen. Kirjaimet 
PBL tulevat sanoista ”Problem Based Lear-
ning”, eli ongelmaperustainen oppiminen. 
Työpaikkojen ja työyhteisöjen kehittämis-
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välineeksi rakennetun Työyhteisö PBL -me-
netelmän kehittelyssä on hyödynnetty myös 
työprosessiteoriaa ja työprosessitietoon liit-
tyvän tutkimuksen tuotoksia. Menetelmässä 
yhdistyvät ongelmaperustainen oppimis- ja 
prosessiajattelu sekä osallistava kehittämi-
sote.
Työyhteisö PBL:n yhtenä keskeisenä ta-
voitteena on lisätä henkilöstön valmiuksia 
tehdä kehittämiseen ja muuhun toimintaan 
liittyvää ja organisaation horisontaaliset 
ja vertikaaliset rajat ylittävää yhteistyötä. 
Tavoitteena on toisin sanoen parantaa se-
kä organisaation kehittämistoimintaa että 
mataloittaa eri henkilöstöryhmien välisiä 
raja-aitoja ja vähentää raja-aidoista aiheu-
tuvia ongelmia. Menetelmän eräs keskeinen 
keino em. tavoitteisiin pääsemisessä on työ-
prosessitiedon, eli toisiin ja toisten työhön 
kohdistuvan ymmärryksen, parantaminen 
henkilöstön keskuudessa.
Monilla työpaikoilla aiemminkin käyttä-
määmme menetelmään Työyhteisö PBL:ään 
kuuluu ajatus siitä, että kohteeksi otetaan 
useita osapuolia koskettava ja arkinen, jo-
kapäiväistä työn tekemistä haittaava ongel-
ma, joka on sen kokoinen, että sitä voidaan 
työpaikalla käsitellä ja ratkoa ja jonka käsit-
telyyn osallistuvilla osapuolilla riittää moti-
vaatiota. Tällaisen ongelman käsittelyn kaut-
ta päästään kuin huomaamatta pureutumaan 
myös laajempiin problematiikkoihin tur-
vallisessa viitekehyksessä yksittäisiin hen-
kilöihin kohdistuvalta syyttelyltä mahdol-
lisimman pitkälle välttyen. Käyttämämme 
menetelmä perustuu valitun ongelman sekä 
sen taustojen ja seurausten syvälliseen yhtei-
seen penkomiseen. Ideana on välttää ”liian 
nopeaa” ratkaisun syntymistä ja sitä kautta 
antaa riittävästi aikaa ja eväitä sekä yhteisen 
ymmärryksen muodostumiselle käsiteltäväs-
tä asiasta että aidosti uusien näkökulmien ja 
ratkaisujen muodostumiselle. Käsiteltävää 
kehittämiskohdetta tarkastellaan aina osana 
sen laajempaa sosiaalista, organisatorista 
ja teknistä kontekstia. Menetelmän avulla 
voidaan näin parantaa henkilöstön ymmär-
tämystä prosessin kokonaisuudesta ja siitä, 
kuinka oma työ siihen vaikuttaa ja kuinka 
muiden työt siihen vaikuttavat. (Ks. esim. 
Järvensivu 2007.) Tarvittaessa tähän hen-
kilöstöä laajasti osallistavaan menetelmään 
voidaan yhdistää esimerkiksi työnohjauspro-
sesseja ja muita yksilötason toimenpiteitä.
Myöhästymäongelman 
ratkaisuprosessi
Työyhteisö PBL -menetelmän mukainen 
konkreettinen kehittämisprosessi eteni käy-
tännössä siten, että ensinnäkin perustettiin 
suppeampi kehittämisryhmä, jossa olivat 
ensi vaiheessa mukana kaikki tuotannon-
suunnittelutyötä tekevät henkilöt. Toiseksi 
järjestettiin kuusi työpajaa, joissa kehittä-
misryhmä pohti myöhästymään liittyviä 
asioita. Yksi työpaja kesti tyypillisesti kaksi 
tuntia. Työpajoihin osallistuminen tapahtui 
normaalilla työajalla. Työpajojen tavoittee-
na oli yhtenäistää tuotannon suunnittelua 
tekevien toimintaa löytämällä tuotannon-
suunnittelutyötä tekevien kesken yhteinen 
ymmärrys tuotannon suunnittelusta, asioista 
jotka on hyvä ottaa tuotannonsuunnittelussa 
huomioon sekä hyvistä tuotannonsuunnitte-
lukäytännöistä.
Myöhästymän tarkastelussa lähdettiin 
liikkeelle ensinnäkin selvittämällä kaikki 
myöhästymäongelmaan vaikuttavat asiat ja 
siitä aiheutuvat seikat. Tämä tapahtui käy-
tännössä siten, että kaikki työpajaan osal-
listuneet toivat esille omat näkemyksensä 
myöhästymän syistä ja seurauksista. Esille 
tuodut asiat käytiin yhdessä läpi ja niiden 
joukosta valittiin asiat, joilla oli eniten mer-
kitystä myöhästymän kannalta. Sen jälkeen, 
kun myöhästymän kannalta merkitykselli-
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simmät asiat oli valittu kehittämiskohteik-
si, alettiin yhdessä pohtia keinoja näihin 
asioihin vaikuttamiseksi. Lopuksi laadittiin 
tuotannonsuunnittelua koskeva alustava ke-
hittämissuunnitelma.
Tämän jälkeen järjestettiin yhteensä kuusi 
tuotannon suunnittelun kehittämistilaisuutta 
koko henkilöstölle (kaksi per vuoro). Näis-
sä tilaisuuksissa käytiin perusteellisesti lä-
pi suppeamman kehittämisryhmän tekemä 
alustava kehittämissuunnitelma. Henkilös-
töllä oli mahdollisuus ottaa kantaa siihen 
sekä tehdä ehdotuksia tuotannonsuunnitte-
lun kehittämiseksi. Tilaisuuksissa valittiin 
myös osallistujat perustettavaan laajempaan 
tuotannonsuunnittelun kehittämisryhmään, 
jossa olivat edustettuina tuotannon suunnit-
telusta vastaavat ja keskeiset tuotantotyönte-
kijäryhmät. Kehittämisryhmän oli tarkoitus 
kokoontua käsittelemään koneistajien esit-
tämiä näkemyksiä ja ideoita ja laatia niiden 
pohjalta lopullinen versio kehittämissuun-
nitelmasta. Kehittämisryhmän oli myös tar-
koitus jatkaa tuotannonsuunnittelun kehit-
tämisen seurantaryhmänä, joka kokoontuisi 
tietyin väliajoin arvioimaan suunnitelman 
toteutumista. Kysynnän aleneminen vuoden 
2008 lopulla ja siitä seuranneet lomautukset 
aiheuttivat kuitenkin sen, että laajemman 
tuotannonsuunnitteluryhmän kokoontumi-
nen peruuntui. Työyhteisö PBL ñprosessia 
ei näin ollen kyetty viemään aivan loppuun. 
Koska kuitenkin ehdimme sopia konepajas-
sa tietyistä uusista käytännöistä ja toisaalta 
eri henkilöstöryhmät ehtivät käydä yhteisiä 
keskusteluja, on kehittämistoimenpiteen vai-
kutuksia mahdollista tarkastella. Tähän siir-
rymme seuraavaksi.
Tulokset
Mitä myöhästymän käsittelyprosessista sit-
ten seurasi toisaalta konepajan tuottavuu-
delle ja toisaalta sen henkilöstön kokemalle 
työelämän laadulle ja työn teon mielekkyy-
delle? Konepajan tuottavuuteen sillä oli 
positiivinen vaikutus. Selkeimmin mitatta-
vissa oleva positiivinen tuottavuustulos oli 
konepajan johdon havaitsema myöhästymän 
pieneneminen 50 %:lla suhteessa myöhäs-
tymään kehittämistoimien aloitusvaiheessa. 
Käytetty mittari indikoi parantunutta asia-
kaspalvelukykyä, kykyä entistä nopeampiin 
toimituksiin ja aikataulujen kohentunutta 
pitävyyttä. Saavutettu tulos paransi konepa-
jan uskottavuutta asiakkaan silmissä ja sitä 
kautta konepajan mahdollisuuksia pärjätä 
alihankintakilpailuissa.
Myöhästymän käsittelyprosessin vaikutuk-
sen mittaaminen työelämän laadun osalta ei 
ole yhtä helppo tehtävä. Johtopäätöksiä siitä 
voidaan kuitenkin tehdä analysoimalla kone-
pajan henkilöstön kehittämistilaisuuksissa ja 
arviointikeskusteluissa käymiä keskusteluja, 
jotka nauhoitettiin ja litteroitiin. Ensinnäkin 
keskustelut paljastivat, että sekä eri henki-
löstöryhmien välillä että sisällä oli prosessin 
alkuvaiheessa eriäviä käsityksiä myöhästy-
mästä, sen syistä ja seurauksista. Myöhästy-
män ympärillä käytyjen keskustelujen myötä 
nämä käsitykset sekä monipuolistuivat että 
yhtenäistyivät niin eri henkilöstöryhmien 
välillä kuin sisälläkin. Tämä tapahtui siten, 
että asian tiimoilta käydyissä keskusteluissa 
ensinnäkin tuotannon suunnittelua tekevät 
oppivat toisilta tuotannon suunnittelua te-
keviltä ja koneistajilta ja toiseksi koneista-
jat oppivat toisilta koneistajilta ja tuotannon 
suunnittelua tekeviltä.
Vertaamalla alkuvaiheessa käytyjä keskus-
teluja loppuvaiheen keskusteluihin voidaan 
myös todeta, että myöhästymään liittyvien 
asioiden ohella ymmärrys tuotannon suun-
nittelusta, tuotannon suunnittelua tekevien 
työstä ja tuotannon suunnittelussa huomioon 
otettavista asioista lisääntyi sekä tuotannon 
suunnittelua tekevien keskuudessa että ko-
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neistajien keskuudessa. Myöhästymäongel-
ma kyettiin hahmottamaan samankaltaises-
ti ja entistä tarkemmin, kyettiin tekemään 
kompromisseja ja antamaan pelivaraa puo-
lin ja toisin (ks. Järvensivu & Koski 2009). 
Myöhästymän kehittämisprosessin myötä 
tuotannonsuunnittelua tekevien vastuut ja 
roolit selkiytyivät ja heidän toimintansa 
yhtenäistyi. Tämä paransi sekä tuotannon 
suunnittelun laatua ja tilaus-toimitusproses-
sin toimivuutta että tuotannon suunnittelua 
tekevien työelämän laatua. Tuotannon suun-
nittelun paraneminen näkyi esimerkiksi si-
ten, että tuotannon suunnittelijoiden tekemät 
töiden siirrot ja töiden niputtamiset järkevöi-
tyivät myös koneistajien näkökulmasta. Täs-
sä tuotannon suunnittelijoita auttoivat mm. 
pelisääntöjen tekeminen työntekijöille salli-
tusta töiden niputtamisesta ja töiden siirrosta 
sekä kaksi kertaa viikossa pidettyjen tuotan-
nonsuunnittelupalaverien aloittaminen.
On mahdollista todeta, että tuotannon 
suunnittelun toimintaa parantaneilla kehit-
tämistoimilla, henkilöstön ymmärryksen 
lisääntymisellä ja parantumisella myöhästy-
mään ja tuotannonsuunnitteluun liittyvistä 
asioista ylipäätään ja erityisesti ylä- ja ala-
kerran näihin asioihin liittyvän ymmärryksen 
yhtenäistymisellä oli positiivisia vaikutuksia 
sekä työelämän laatuun että tuottavuuteen. 
Ne paransivat ensinnäkin tuotannon suunnit-
telun laatua ja sitä kautta myös tilaus-toimi-
tusprosessin toimivuutta. Toiseksi ne helpot-
tivat tuotannon suunnittelua tekevien työtä ja 
paransivat näin heidän työelämän laatuaan. 
Kolmanneksi ne helpottivat ja järkevöittivät 
koneistajien työtä, mikä taas paransi heidän 
työelämän laatuaan. Neljänneksi ne vähensi-
vät ylä- ja alakerran välistä jännitettä, mikä 
puolestaan paransi yhteistyön ja vuorovaiku-
tuksen edellytyksiä.
Edellä mainitut seikat ovat sen luonteisia, 
että niiden pohjalta voidaan sanoa myös 
moraalisen sopimuksen tilan konepajassa 
kohentuneen. Samoin konepajassa saatiin 
kokemus siitä, miten kaikkia osapuolia har-
mittava ongelma pystyttiin yhteistyössä rat-
komaan. Toisaalta yksittäinen, vaikka inten-
siivinenkin, kehittämistoimenpide ei kykene 
muuttamaan heikkoa moraalista sopimusta 
koherentiksi, vaan siirtymä on hienovarai-
sempi. Kokonaistilanteen myönteiseen ke-
hittymiseen tarvittaisiin useita yhteisöllistä 
toimintatapaa vahvistavia toistoja, ennen 
kuin kyettäisiin muuttamaan henkilöstöryh-
mien vanhoja ja pattitilannetta ylläpitäviä 
ongelmanratkaisukäytäntöjä sekä muodos-
tamaan uudet yhteisen moraalisen sopimuk-
sen syntymistä ja ylläpitämistä tukevat on-
gelmanratkaisukäytännöt.
Johtopäätökset
Konepajan kehittämisprosessin puitteissa 
hyödynsimme ensimmäistä kertaa Työyhtei-
sö PBL -sovelluksessa moraalisen sopimuk-
sen näkökulmaa. Tätä varten valitsimme 
erittäin huolellisesti ongelman, jota lähdim-
me käsittelemään. Kriteerit johdimme yh-
distämällä ongelmaperustaisen oppimisen 
ajatuksen varsin käytännönläheisestä, mutta 
keskeisesti haittaavasta ongelmasta, moraa-
lisen sopimuksen edellyttämään hyvästä ja 
tavoittelemisen arvoisesta toiminnasta sopi-
miseen. Näitä polkuja päädyimme käsitte-
lemään myöhästymäongelmaa, jossa kulmi-
noituivat työntekijöiden ja toimihenkilöiden 
erilaiset käsitykset hyvästä ja järkevästä 
toimintatavasta, näiden henkilöstöryhmien 
väliset ristiriidat sekä konepajan tulevaisuu-
delle keskeiset tuottavuustavoitteet.
Konepajan myöhästymäongelman ja siihen 
liittyvien yhteistyö- ja vuorovaikutusongel-
mien taustalla oli mahdollista nähdä olevan 
seuraavanlaisia asioita:
•	 Yläkerran	ja	alakerran	väellä	oli	erilaiset	
näkemykset siitä, mitkä asiat olivat syynä 
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myöhästymään ja miten myöhästymään 
kannattaa vaikuttaa.
•	 Kumpikin	osapuoli	koki	toisen	osapuolen	
käyttämät myöhästymän ratkaisukeinot 
vääriksi ja omaa työtä hankaloittavaksi.
•	 Kumpikaan	osapuoli	ei	ymmärtänyt	syi-
tä, miksi toinen osapuoli toimi niin kuin 
toimi.
•	 Kumpikin	osapuoli	koki	toisen	osapuolen	
osoittavan omalla toiminnallaan, että se 
ei arvosta ja kunnioita toista osapuolta. 
Näin ollen kumpikaan osapuoli ei katso-
nut myöskään toisen osapuolen ansain-
neen arvostusta ja kunnioitusta.
•	 Yläkerta	 ja	alakerta	eivät	kyenneet	kes-
kustelemaan rakentavasti erilaisista nä-
kemyksistään. Puhuttiin toisten ohi eikä 
kyetty tai haluttu ymmärtää toista osa-
puolta.
Nämä kaikki asiat yhdessä vaikuttivat siihen, 
että konepajassa ei kyetty muodostamaan 
yhteistä näkemystä myöhästymäongelmas-
ta ja sen ratkaisukeinoista. Tämän seurauk-
sena konepajalla oli ajauduttu pattitilan-
teeseen, joka heikensi työelämän laatua ja 
tuottavuutta sekä vaikeutti yrityksiä kehittää 
näitä asioita. Käsityksemme on, että kone-
pajan henkilöstö ei itse suoraan ehdottanut 
myöhästymää kehittämiskohteeksi, koska 
kyse oli monenlaiset dilemmat ja vaikeudet 
konepajan tapauksessa kulminoivasta ikui-
suusongelmasta, jonka yhteistoiminnallista 
ratkomista ei pidetty mahdollisena. Tämän-
kaltaiset pattitilanteet ovat kokemuksemme 
mukaan työyhteisöille hyvin tyypillisiä.
Työyhteisö PBL -menetelmän avulla voi-
tiin kuitenkin tarttua ongelman. Sillä pys-
tyttiin konepajan tapauksessa ensinnäkin 
parantamaan konepajan tuottavuutta kehit-
tämällä tuotannon suunnittelun toimintaa 
ja toiseksi tarjoamaan eväitä pattitilanteen 
ratkaisemiseksi. Tätä kautta myös sekä toi-
mihenkilöiden että työntekijöiden työelä-
män laadulle koitui myönteisiä seurauksia. 
Henkilöstöryhmät muodostivat yhteisen nä-
kemyksen käsiteltävästä ongelmasta ja sen 
ratkaisukeinoista. Eri henkilöstöryhmien 
ymmärtämys toinen toistensa töistä ja toi-
nen toistensa ajattelu- ja toimintatavoista 
lisääntyi. Henkilöstö harjoitteli rakentavaa 
keskustelua, toisten kuuntelemista ja yhtei-
sen näkemyksen muodostamista käsiteltä-
västä ongelmasta ja sen ratkaisukeinoista. 
Yhteisen ymmärryksen lisääntyminen an-
toi eväitä myös keskinäisen luottamuksen 
lisääntymiselle, mikä mahdollisti molem-
minpuolisen pelivaran sallimisen niin ylä- 
kuin alakertalaisillekin. Kun vallitsi jaettu 
käsitys hyvästä toiminnasta ja tavoittele-
misen arvoisista seikoista, osapuolten oma 
harkinta muuttui uhkasta mahdollisuudeksi. 
(Yksityiskohtaisemmin Järvensivu & Koski 
2009.)
Menetelmän avulla voitiin auttaa patti-
tilanteen purkamista myös sitä kautta, että 
se tarjosi ensinnäkin mahdollisuuden sekä 
yhteisen moraalisen sopimuksen työstämi-
seen että sopimuksen rakentumista ja yllä-
pitämistä tukevien toimintatapojen muodos-
tamiseen. Menetelmä tarjosi työyhteisölle 
ja sen eri henkilöstöryhmille keinon löytää 
uudenlaisia, paremmin toimivia ja yhteen-
sopivia ongelmanratkaisumalleja. Menetel-
män avulla voitiin tuottaa työyhteisölle on-
nistumisen elämys ja kokemus siitä, että eri 
henkilöstöryhmät kykenevät yhdessä ratkai-
semaan ongelmia niin, että kaikki osapuolet 
kokevat ratkaisun hyväksi, järkeväksi, ym-
märrettäväksi ja oikeaksi.
Konepajan tapaus osoitti muun ohella sen, 
että niin tuottavuus kuin työelämän laatukin 
ovat paikallisten neuvottelujen tulosta kah-
dessa mielessä. Toisaalta nuo käsitteet saavat 
paikalliset työpaikkatasoiset määrityksensä 
ja sisältönsä ja toisaalta tuottavuus ja työ-
elämän laatu tavoitteina ovat saavutettavissa 
paikallisin neuvotteluin. Toisinaan toki pat-
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titilanne vaatii ulkopuolista apua analysoi-
maan tilannetta ja keskusteluttamaan henki-
löstöä. Konepajan tapauksessa tuottavuutta 
olivat omistaja-johtajan ajatuksen mukai-
sesti tehokas tuotanto ja hyvä asiakaspalve-
lu. Näin määrittyvää tehokkuutta mitattiin 
muun muassa myöhästymällä. Myöhästy-
mämittarin nostaminen punaiselta vihreälle 
ei kuitenkaan onnistunut eri henkilöstöryh-
mien omilla ponnistuksilla, vaan vasta sen 
kautta, että henkilöstö yhdessä pohti, mikä 
on työn teon tavoite ja millaista on järkevä 
ja mielekäs toiminta. Konepajassa piti pääs-
tä yhteiseen tuottavuuskäsitykseen. Nämä 
samat pohdinnat olivat omiaan kuromaan 
yhteen ylä- ja alakerran välille repeytynyttä 
kuilua. Kun eri henkilöstöryhmät alkoivat 
Työyhteisö PBL -menetelmän ohjaamien ja 
strukturoimien keskustelujen jälkeen ym-
märtää paremmin toistensa näkökulmia ja 
pystyivät yhdessä määrittämään ”oikeat toi-
mintatavat”, ristiriitojen tunteet vähenivät 
eikä voimia kulunut enää tältä osin toisen 
osapuolen kummallisen ja väärän toiminnan 
ihmettelyyn ja keskinäiseen syyttelyyn. Täl-
tä osin moraalinen sopimus vahvistui.
Tutkimus myös osoitti, että osallistaval-
la kehittämisotteella on mahdollista tarttua 
yhtäaikaisesti ja samassa prosessissa sekä 
tuottavuuteen että työelämän laatuun liitty-
viin kehittämistarpeisiin ja tällainen lähes-
tymistapa on lisäksi varsin toimiva. Kun 
laaja-alainen osallistuminen ja yhteisiin kes-
kusteluihin pohjaava toimintatapa tavallises-
ti mielletään työelämän laadun keskeisiksi 
osatekijöiksi, voidaan todeta, että näitä työn 
ja työyhteisön aspekteja parantamalla ja tu-
kemalla on mahdollista päästä myös parem-
paan tuottavuuteen. Tutkimuksemme puhuu 
siis tuottavuuden ja työelämän laadun väli-
sen synergian puolesta (vrt. Alasoini 2008), 
mutta myös sen puolesta, että työelämän laa-
dun ja työn teon mielekkyyden kohentami-
nen, kuten vahvojen osallistumiskäytäntöjen 
muodostaminen, on omiaan saamaan aikaan 
niin sanotuilla kovilla mittareillakin mitat-
tavissa olevia tuottavuustuloksia. Toki tämä 
tuloksemme on tässä artikkelissa osoitettu 
vain yhden yrityksen yksittäisen kehittämis-
prosessin kautta.
Yleisjohtopäätöksenä tutkimuksesta on, 
että Suomi olisi hyvinkin pelastettavissa 
työpaikkatasoisten työelämän laadun ja mie-
lekkyyden parannusten sekä näihin liittyvien 
osallistumismahdollisuuksien ja keskuste-
lutilojen kehittämisen avulla. Tuottavuuden 
kehittäminen oli tutkitussa tapauksessa jo 
työpaikan kehittämisprosessin alkuvaihees-
sa eri henkilöstöryhmien jakama tavoite, 
mutta tavoitteen saavuttamiseksi käytetyt 
keinot olivat erilaiset ja ristiriidassa kes-
kenään, eikä ristiriitoja osattu käsitellä ra-
kentavasti. Syntynyt pattitilanne purkautui, 




Alasoini, T. (2008). Työelämän kehittäminen 
osana laaja-alaista innovaatiotoimintaa ja 
-politiikkaa: parempaa työn tuottavuutta 
ja työelämän laatua. Työpoliittinen aika-
kauskirja 2/2008. Helsinki: Työ- ja elin-
keinoministeriö.
Antila, J. & Ylöstalo, P. (2002) Proaktiivi-
nen toimintatapa. Yritysten ja palkansaa-
jien yhteinen etu? Työpoliittinen tutkimus 
239. Helsinki: Työministeriö.
Docherty, P., Forslin, J. & Shani, A.B. (Ra-
mi) (toim.) (2002) Creating Sustainable 
Work Systems. Emerging perspectives 
and practice. London: Routledge.
Heckscher, C. (2007) The Collaborative En-
terprise. Managing speed and complexity 
in knowledge-based businesses. New Ha-
ven: Yale University Press.
Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
16
Järvensivu, A. (2007) Työprosessitieto – 
avain monitaitoisuuteen. Tampere: Tam-
pere University Press.
Järvensivu, A. & Koski, P. (2009) Hyvä, pa-
rempi, innovaatio? Tutkimus organisato-
risista innovaatioista, työelämän laadusta 
ja työn mielekkyydestä. Työelämän tut-
kimuskeskuksen työraportteja 84/2009. 
Tampere: Tampereen yliopisto.
Järvensivu, A.; Valkama, P. & Koski, P. 
(2009) Työssä oppimisen käytännöt ja 
työn mielekkyys. Tapaustutkimuksia 
moraalisen sopimuksen viitekehyksessä. 
Työ- ja elinkeinoministeriön julkaisuja, 
Työ ja yrittäjyys. Helsinki: Edita.
Mäenniemi, O. (2008). Työelämän laadun ja 
tuottavuuden suhteesta. Työ- ja elinkein-
oministeriön julkaisuja, Työ ja yrittäjyys. 
Helsinki: Työ- ja elinkeinoministeriö.
Pekkola, J. (2008) Hyvää työtä – kuvauksia 
hyvän työn olemuksesta. Työelämän tut-
kimus 3/2008, 291–299.
Rethinam, G. S. & Ismail, M. (2008) 
Constructs of Quality of Work Life: A 
Perspective of
Information and Technology Professionals. 
European Journal of Social Sciences – 
Volume 7, Number 1, 58–70.
Teknologiateollisuus ry & Metallityöväen 
Liitto ry (2006) Tuottavuuden tienviitat – 
Älyä peliin. KM-Yhtymä Oy.
Työpoliittinen aikakauskirja 2/2008. Helsin-
ki: Työ- ja elinkeinoministeriö.
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Artikkeleita
17
Johdanto
Yritysten toimintaympäristössä meneillään 
olevat muutokset luovat niille uusia mahdol-
lisuuksia hankkia kilpailuetua ja synnyttä-
vät näin uusia kehittämisen tarpeita. Monil-
le yrityksille riitti 1960-luvulle asti, että ne 
pystyivät toimimaan tehokkaasti ja tuotta-
maan riittävän edullisia tuotteita ja palvelu-
ja. Tähän vastattiin massatuotantoajattelulla 
ja funktionaalisella, toimintojen mukaisella 
organisaatiolla. Laatu nousi seuraavalla vuo-
sikymmenellä kustannustehokkuuden veroi-
seksi kilpailutekijäksi; yritysten oli opittava 
tuottamaan korkeaa laatua kustannustehok-
kaasti. Laadun merkityksen korostuminen 
lisäsi mm. sisäisen kommunikoinnin tarvetta 
yrityksessä. Joustavuudesta tuli 1980-luvul-
1 Tuomo Alasoini, teknologiajohtaja, VTT, DI, dosentti, Tekes – teknologian ja innovaatioiden kehit-
tämiskeskus
Uusi tapa oppia ja tuottaa innovaatioita:  
osallistava innovaatiotoiminta
Tuomo Alasoini1
la uusi kilpailutekijä tehokkuuden ja laadun 
rinnalle. Yritysten oli nyt opittava sovitta-
maan yhteen kustannustehokkuus, laatu sekä 
kyky tuottaa entistä asiakasräätälöidympiä 
tuotteita ja palveluja nopeasti ja luotettavas-
ti. Uusimpana toiminnallisena vaatimuksena 
on innovaatioiden tuottaminen. Tämä tar-
koittaa kykyä saada aikaan jatkuvasti kehit-
tyviä ja tarvittaessa ainutlaatuisia tuotteita ja 
palveluja asiakkaille. 
Näkemyksenä tässä artikkelissa on, että 
yhä useammat kehittyneiden teollisuus-
maiden yritykset joutuvat talouden globali-
soituessa ja tietovaltaistuessa parantamaan 
ennen kaikkea kykyään kehittää jatkuvasti 
toimintaansa ja luoda innovaatioita erilai-
sissa verkostoissa ja erilaista osaamista 
taitavasti hyödyntäen. Tässä onnistuminen 
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edellyttää myös uudenlaista tapaa tuottaa 
innovaatioita. Tätä tapaa luonnehditaan seu-
raavassa osallistavan innovaatiotoiminnan 
käsitteellä. Artikkelissa avataan käsitettä ja 
pohditaan siihen sisältyviä mahdollisuuk-
sia myös työhyvinvoinnin näkökulmasta. 
Artikkeli rakentaa näin siltaa ”laaja-alaisen 
innovaatiopolitiikan” viitekehyksestä käsin 
innovaatiotoiminnan ja työorganisaatioiden 
kehittämisen välille.
Artikkelin teema on siinä mielessä ajan-
kohtainen, että Suomi on viime vuosina me-
nettänyt kansainvälisten vertailujen perus-
teella asemaansa innovaatioiden tuottamis-
kyvyssä. Yhdeksi erityiseksi heikkoudeksi 
on osoittanut se, että suomalaisyritykset 
osaavat hyödyntää puutteellisesti henkilös-
tönsä luovuutta ja innovointikykyä. Ongel-
ma näyttäisi pitkälti kiteytyvän tietovaltai-
sessa ympäristössä edellytettävää uudenlais-
ta johtamista ja työn organisointia koskevan 
osaamisen puutteisiin (FORA 2009).
Kuinka tärkeää on organisaatioiden 
kehittäminen?
Taloushistoriallisissa ja -tieteellisissä ana-
lyyseissa on jo pitkään tunnistettu organi-
satoristen innovaatioiden tärkeä merkitys 
tuottavuus- ja talouskasvun lähteenä tekno-
logisten innovaatioiden rinnalla (Freeman & 
Louçã 2001; Perez 2002; Sanidas 2005). On-
gelmana on kuitenkin ollut organisatoristen 
innovaatioiden sekä ylipäätään aineettoman 
pääoman ja aineettomien investointien ar-
vottaminen. Tietovaltaistuvassa taloudessa ja 
työssä näiden merkityksen voidaan otaksua 
kasvavan entisestään. Vasta äskettäin ovat 
tutkijat ryhtyneet luomaan malleja, joilla on 
pyritty arvioimaan yksityiskohtaisemmin 
aineettomien investointien suuruutta ja vai-
kutuksia kansantaloudessa.
Corrado, Hulten ja Sichel (2005) ovat ja-
kaneet Yhdysvaltojen yrityssektoriin koh-
distuvassa tutkimuksessaan aineettomat 
investoinnit kolmeen ryhmään. Ensimmäi-
senä ryhmänä on digitoitu tieto, joka pitää 
sisällään tietokoneohjelmat ja tietokannat. 
Toisena ryhmänä he erottavat innovaatio-
pääoman, jolla he tarkoittavat tutkimuksen, 
tuotekehyksen tai muunlaisen luovan (kuten 
esimerkiksi taiteellisen) toiminnan kautta 
syntynyttä pääomaa. Kolmantena ryhmänä 
ovat taloudelliset kompetenssit. Nämä he 
jakavat kolmeen osaan: tuotemerkkeihin, 
yrityskohtaiseen inhimilliseen pääomaan ja 
organisaatiorakenteisiin. Heidän analyysin-
sa osoittaa, että yritysten tekemien aineet-
tomien investointien arvo on ollut viime 
vuosina Yhdysvalloissa jopa suurempi kuin 
aineellisten investointien ja että aineetto-
milla investoinneilla on ollut merkittäviä 
tuottavuusvaikutuksia. Suomen yrityssekto-
riin kohdistuvissa tutkimuksissa on samalla 
metodologialla saatu samankaltaisia tuloksia 
(Huovari 2008).
Organisaatioinvestointien eli työorgani-
saatioiden muutokseen ja kehittämiseen teh-
tyjen panostusten osalta laskelmiin sisältyy 
kuitenkin suurta epävarmuutta. Niiden arvo 
on laskettu yritysten johtajien ja yrittäjien 
työkorvausten sekä yrityskonsulteilta ostet-
tujen palvelujen perusteella. Ensimmäisen 
erän osalta on arvioitu, että 20 prosenttia 
johtajien ja yrittäjien työajasta on kohdis-
tunut vuosittain organisaatioiden muutok-
seen ja kehittämiseen. Laskelmissa käytetty 
prosenttiosuus on mielivaltainen eikä sitä 
ole perusteltu tarkemmin. Voidaan otaksua, 
että Suomen kaltaisessa maassa henkilöstön 
osallistuminen organisatoristen muutosten 
suunnitteluun ja toteutukseen on tavanomai-
sempaa kuin esimerkiksi Yhdysvalloissa. 
Tällöin edellä mainitulla tavalla tehdyt las-
kelmat todennäköisesti aliarvioivat orga-
nisatoriseen muutokseen ja kehittämiseen 
Suomessa tehtyjen investointien suuruutta 
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ja tätä kautta myös niiden tuottavuusvaiku-
tuksia.
Tämänkaltaiset laskelmat voivat aliarvi-
oida organisaatioinvestointien merkitystä 
talouskasvun – ei siis ainoastaan tuotta-
vuuskasvun – kannalta myös toisesta syystä. 
Organisaatioinvestoinnit ja yrityskohtaiseen 
inhimilliseen pääomaan tehtävät investoinnit 
ovat aineettoman pääoman lajeista ne, joilla 
voidaan otaksua olevan työn tuottavuuteen 
kohdistuvien positiivisten vaikutusten ohel-
la usein positiivisia vaikutuksia myös työ-
hyvinvointiin ja tätä kautta ihmisten työssä 
jaksamiseen ja jatkamiseen sekä edelleen 
työhön osallistumisasteeseen. Arvioitaessa 
organisaatioiden muutokseen ja kehittämi-
seen tehtyjen investointien vaikutuksia ta-
louskasvuun on siis otettava huomioon, että 
ne voivat vaikuttaa samanaikaisesti kahden 
eri tekijän kautta.
Uudet taloustieteelliset analyysit ovat ol-
leet tärkeitä tunnistaessaan ja tunnustaessaan 
organisaatiorakenteiden ja näiden kehittämi-
sen merkityksen talous- ja tuottavuuskasvun 
kannalta. Toisaalta ne käsittelevät organisaa-
tiorakenteita ja niiden kehittämistä ”mustana 
laatikkona”. Ne eivät tästä syystä juuri au-
ta ymmärtämään, millaisten mekanismien 
kautta erilaiset organisaatiorakenteet tuot-
tavat talous- ja tuottavuuskasvua, millaisia 
ovat talous- ja tuottavuuskasvua aikaan saa-
vat organisaatiorakenteet tai miten tällaisten 
rakenteiden syntymistä on mahdollista par-
haiten edistää. Tähän tarvitaan toisenlaista 
analyysia.
Miksi ja miten innovaatioiden 
tuottamisen tapa muuttuu?
Yritysten toiminnallisina vaatimuksina ko-
rostuvat nykyään tehokkuuden ja laadun 
ohella yhä enemmän myös joustavuus, no-
peus ja asiakaskohtaisuus sekä – erityisesti 
viime vuosista alkaen – kyky kehittää jatku-
vasti tuotteita ja palveluja ja niiden tuottami-
sen tapoja. Uudet toiminnalliset vaatimuk-
set edellyttävät organisatorisen osaamisen 
huomattavaa lisääntymistä. Tämä tarkoittaa 
merkittäviä muutoksia mm. organisaatioiden 
rakenteissa, ohjauksessa, henkilöstöjohta-
misessa ja esimiestyössä sekä työtehtävien 
sisällöissä.  
Monilla toimialoilla perinteinen tiede- ja 
tutkimuslähtöinen, lineaariseen malliin pe-
rustuva näkemys innovaatioiden syntymises-
tä ei kuvaa kovin hyvin tapaa, jolla yritykset 
käytännössä synnyttävät uusia tuotteita ja 
palveluja tai pyrkivät muuten uudistamaan 
toimintaansa. Toisilla aloilla tällainen mal-
li ei ole oikeastaan koskaan kuvannutkaan 
tyypillistä tapaa tuottaa innovaatioita (Tidd 
ym. 2001, 112–116). Innovaatioiden tuotan-
non ympäristö ja ehdot ovat edelleen muut-
tumassa. Tämä johtuu erityisesti seuraavista 
tekijöistä: 
Ensiksikin, elinkeinorakenne on kehitty-
neissä teollisissa maissa muuttumassa pal-
veluvaltaisemmaksi. Myös yhä suurempi 
osa innovaatioista on perinteisempien tek-
nologisten innovaatioiden sijaan aineetto-
mia, palveluihin kohdistuvia innovaatioita. 
Asiakkaiden ja käyttäjien tarpeiden tunte-
mus tulee yhtä tärkeämmäksi. Asiakkaiden 
ja käyttäjien tarpeiden syvällinen tuntemus 
edellyttää yrityksiltä, että ne luovat näihin 
pitkäaikaisia ja läheisiä yhteistyösuhteita. 
Toiseksi, yritykset verkostoituvat yhä pi-
demmälle ja ulkoistavat samalla ydintoimin-
tojensa ulkopuolisiksi katsomiaan toiminto-
ja. Koko yritysrakenne muuttuu sirpaleisem-
maksi. Innovaatioiden tuottaminen hajautuu 
suurten yritysten keskitetyistä t&k-toimin-
taan erikoistuneista yksiköistä laajemmalle 
ja myös entistä pienempiin organisaatioihin. 
Näissä ei välttämättä ole samanlaista eri-
koistunutta tutkimus- ja kehittämishenkilös-
töä kuin suuremmissa yrityksissä. 
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Kolmanneksi, kysynnän ja markkinoiden 
muutokset nopeutuvat ja niistä tulee talouden 
verkostoituessa entistä vaikeammin ennakoi-
tavia. Voidakseen havaita näitä muutoksia ja 
reagoida näihin riittävän nopeasti yritykset 
tarvitsevat nopeasti ja jatkuvasti asiakasra-
japinnasta saatavissa olevaa palautetietoa. 
Asiakasrajapinnassa työskentelevien rooli ja 
merkitys innovaatiotoiminnassa kasvaa. 
Neljänneksi, työvoiman koulutustaso on 
noussut kehittyneissä teollisissa maissa sel-
västi viimeisten vuosikymmenten aikana. 
Monissa organisaatioissa aiemmin vallinnut 
korkea ”osaamispyramidi” on mataloitunut 
ja organisaatioissa on yhä enemmän ihmi-
siä, joilla on kykyä nähdä laajoja kokonai-
suuksia ja osallistua monimutkaistenkin on-
gelmien ratkaisemiseen. Monien ihmisten 
työtehtävät ovat talouden tietovaltaistuessa 
myös muuttuneet entistä enemmän tieto- ja 
ajattelutyöksi, johon sisältyy jo lähtökohtai-
sesti ongelmanratkaisua. 
Seuraavassa hahmotellaan, millaisia pai-
neita näistä muutoksista aiheutuu yritysten 
innovaatiotoiminnalle erityisesti työorgani-
saatioiden kehittämisen näkökulmasta rele-
vanttien teemojen kautta. 
Tulevaisuuden kilpailukykyisille organi-
saatioille ei ole ominaista ainoastaan inno-
vaatioiden tuottamisaktiivisuuden lisäänty-
minen vaan myös itse tapa tuottaa innovaa-
tioita muuttuu. Jatkuvasta kehittymisestä 
ja innovaatioista kilpailuetua hakevien or-
ganisaatioiden tavassa tuottaa innovaatioita 
korostuu erityisesti neljä piirrettä: interak-
tiivisuus, nopeasyklisyys, avoimuus ja integ-
roituneisuus (taulukko 1). Näistä viimeksi 
mainittu, integroituneisuus, merkitsee myös 
sitä, että innovatiivinen organisaatio on sa-
malla osallistava organisaatio. 
Taulukko 1. Innovaatioprosessien korostuvia piirteitä
INTERAKTIIVISUUS Innovaatiot syntyvät erilaista tietoa ja osaamista omaavien 
toimijoiden monipuolisen vuorovaikutuksen kautta.
NOPEASYKLISYYS Innovaatioprosessit nopeutuvat ja innovaatiotoiminnassa 
korostuu jatkuva yhteydenpito asiakkaiden, käyttäjien ja 
arvoverkoston muiden toimijoiden kanssa.
AVOIMUUS Innovaatiot syntyvät avoimissa ja hajautetuissa verkostois-
sa.
INTEGROITUNEISUUS Innovaatiotoimintaa ei voi erottaa organisaation muusta toi-
minnasta irralliseksi toiminnakseen.
Innovaatioiden tuottaminen ja organisatori-
nen oppiminen kietoutuvat yhä tiukemmin 
toisiinsa osaksi yhteistä uuden tiedon tuotta-
misen prosessia. Tällainen näkemys poikke-
aa perinteisestä innovaatioiden syntyä ja op-
pimista työpaikalla koskevasta näkemykses-
tä. Perinteisesti näitä on tarkasteltu kahtena 
erillisenä prosessina: asiantuntijalähtöisenä 
innovaatioiden tuottamisena ja koulutukseen 
tai työssä harjaantumiseen perustuvana tie-
don hankintana. 
Nielsen ja Lundvall (2007) korostavat, että 
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innovaatiot syntyvät tyypillisesti vuorovai-
kutteisten prosessien kautta, joissa yritykset 
toimivat läheisessä yhteistyössä asiakkai-
den, verkoston muiden yritysten ja erilaisten 
erikoistuneiden tiedon tuottajaorganisaati-
oiden kuten konsulttiyhtiöiden, yliopistojen 
tai tutkimus- ja oppilaitosten kanssa. Tiedon 
tuotanto näyttäytyy prosessina, joka yhtääl-
tä synnyttää tuote- ja palveluinnovaatioita, 
mutta samalla tuottaa myös laaja-alaista 
oppimista ja tätä kautta parantaa yrityksen 
omaa innovaatiokyvykkyyttä tulevaisuutta 
ajatellen. Innovaatiot ja organisatorinen op-
piminen ovat taulukon 1 asetelman mukai-
sesti saman prosessin tietoisia, toisiaan tuke-
via tuloksia. Tanskalaiset tutkimusaineistot 
antavat myös empiiristä tukea näkemykselle, 
jonka mukaan tuote- ja palveluinnovaatioi-
den tuottamiskyvyn sekä oppivan organisaa-
tion ja strategisen henkilöstövoimavarajoh-
tamisen (SHRM) käytäntöjen omaksumisen 
systemaattisuuden kesken on yritystasolla 
selvä positiivinen yhteys (Laursen & Foss 
2003; Nielsen & Lundvall 2007). Samanlai-
sia tuloksia on saatu myös mm. yhdysvalta-
laisilla aineistoilla (Messersmith & Guthrie 
2010).
Osallistava innovaatiotoiminta ja 
henkilöstöjohtamisen uudet tehtävät
Uudenlaista organisatoriseen oppimiseen yh-
distyvää tapaa tuottaa innovaatioita on luon-
nehdittu erilaisilla käsitteillä. Esimerkiksi 
korkean sitoutumisen (high-involvement) 
innovaatiotoiminnan käsite viittaa toimin-
taan, jossa henkilöstölle on läpi organisaati-
on luotu systemaattisella tavalla kannusteita 
ja edellytyksiä osallistua toiminnan, tuottei-
den ja palvelujen jatkuvaan kehittämiseen. 
Korkean sitoutumisen innovaatiotoiminnan 
käsite perustuu jatkuvan parantamisen vii-
tekehykseen (Bessant 2003; Dabhilkar & 
Bengtsson 2007). Toinen esimerkki tällaises-
ta käsitteestä on työntekijälähtöinen (emp-
loyee-driven) innovaatiotoiminta. Siinä on 
edellistä käsitettä vahvemmin sisällä ajatus, 
jonka mukaan ihmisillä voi olla organisaa-
tion kaikilla tasoilla paljon senkaltaista pii-
lotettua luovuutta, joka voi sopivalla tavalla 
tuettuna johtaa myös aidosti uudenlaisten 
tuotteiden, palvelujen tai niiden tuottamista-
pojen syntymiseen. Käsite korostaa korkean 
sitoutumisen innovaatiotoiminnan käsitettä 
enemmän myös sattumanvaraisesti syntyvi-
en innovaatioiden merkitystä sellaisissa ym-
päristöissä, joissa yhä useamman ihmisen 
työ on muuttunut ongelmanratkaisua sisältä-
väksi ajattelutyöksi (Kesting & Ulhøi 2010; 
Lemola 2009). Tässä artikkelissa käytetään 
neutraalia käsitettä osallistava innovaatio-
toiminta. Siihen voidaan sisällyttää myös 
keskustelu, jota on käyty molempien edellä 
mainittujen käsitteiden alla.
Henkilöstöjohtamisella voidaan tukea 
osallistavaa innovaatiotoimintaa yrityksissä 
kahdella tasolla. Henkilöstöjohtamisen roo-
lina on yhtäältä edistää osallistavan inno-
vaatiotoiminnan yleisiä edellytyksiä vaikut-
tamalla esimerkiksi henkilöstön osaamiseen, 
mahdollisuuksiin hyödyntää osaamistaan, 
motivaatioon ja sitoutumiseen. Innovaatio-
prosessien eri vaiheissa organisaatiolta ja 
henkilöstöltä edellytetään kuitenkin erilai-
sia valmiuksia. Tätä varten organisaatiolla 
pitää olla käytettävissään myös innovaatio-
prosessin ja siihen kytkeytyvän organisato-
risen oppimisen eri vaiheisiin kohdistuvia 
räätälöityjä henkilöstöjohtamisen käytäntöjä 
(De Leede & Looise 2005; Kesting & Ulhøi 
2010; Shipton ym. 2005). 
Innovaatioprosessia voidaan johtamisen 
näkökulmasta jaotella usealla eri tavalla 
(Apilo ym. 2007; Kettunen ym. 2008; Tidd 
ym. 2001). Yrityksillä, jotka kilpailevat 
tuotteiden, palvelujen ja niiden tuottamisen 
tapojen jatkuvalla kehittämisellä ja joiden 
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innovaatiotoiminta lähestyy taulukossa 1 
kuvattuja piirteitä, innovaatioprosessin ja-
kaminen selviin erillisiin vaiheisiin voi olla 
käytännössä vaikeaa. Yleisellä tasolla inno-
vaatioprosessissa voidaan kuitenkin erottaa 
sumea – avoin, ideoiva ja mahdollisuuksia 
kartoittava – alkupää sekä strukturoidum-
pi innovaation varsinaiseen käyttöönottoon 
johtava loppupää.
Erityisesti prosessin alkupää, johon sisäl-
tyy uuden tiedon etsimistä ja luomista, edel-
lyttää organisaatiolta ja henkilöstöltä avoi-
muutta, aloitteellisuutta, luovuutta, itsenäi-
syyttä, ennakkoluulottomuutta, suvaitsevai-
suutta ja ajankäytännöllistä väljyyttä. Uuden 
tiedon tärkeänä lähteenä ovat asiakkaat ja 
käyttäjät. Näiltä saatavan tiedon kokoamista 
ja analysointia voidaan systematisoida. Uu-
den tiedon etsiminen ja luominen eivät kui-
tenkaan rajoitu vain tällaiseen tietoon. Uuden 
tiedon etsimisessä ja luomisessa tarvitaan 
myös menettelytapoja ja valmiuksia, joilla 
voidaan kyseenalaistaa organisaation ja sen 
arvoverkoston nykyisiä toimintakäytäntöjä 
sekä tehdä näkyväksi ympäristön muutok-
sesta yleisemmin kuin suoraan asiakkaiden 
tai käyttäjien kautta esiin nousevia uudenlai-
sia mahdollisuuksia. Prosessin loppupäähän 
taas sisältyy tiedon soveltamista ja juurrut-
tamista osaksi organisaation toimintaa. Tä-
mä edellyttää suurempaa kurinalaisuutta ja 
kykyä saada koko organisaatio toimimaan 
uusien yhteisten menettelytapojen ja toimin-
takäytäntöjen mukaisella tavalla. 
Prosessin eri vaiheiden erilaisiin vaatimuk-
siin vastaamaan kykenevää organisaatiota on 
kuvattu mm. kaksikätisen (ambidextrous) or-
ganisaation (Tushman & O’Reilly III 1996) 
ja hypertekstiorganisaation (Nonaka 1999) 
käsitteillä. Näillä on viitattu organisaatioon, 
joka kykenee yhdistämään toiminnassaan 
tasapainoisella tavalla uuden etsimisen sekä 
rutiinien hyödyntämisen ja vähittäisen kehit-
tämisen. 
Uudenlainen tapa tuottaa innovaatioita 
edellyttää muutoksia myös tavoissa, joilla 
hyödyntää ja kehittää ihmisten osaamista ja 
muita ominaisuuksia. Kriittiset ominaisuu-
det, joiden avulla ihmiset luovat arvoa orga-
nisaatioille, painottuvat uudella tavalla (tau-
lukko 2). Taulukon prosenttiluvut perustuvat 
yhdysvaltalaisen johtamisen tutkijan Gary 
Hamelin (2007) näkemykseen ja niihin on 
syytä suhtautua viitteellisinä. Taulukkoa ei 
pidä lukea siten, ettei ihmisten tarvitsisi olla 
myös jatkossa riittävän kuuliaisia tai ahkeria; 
näiden ominaisuuksien kautta kehittyneissä 
teollisuusmaissa toimivien organisaatioiden 
on vain vaikeaa hankkia globalisoituvassa 
kilpailussa erityistä etua muihin nähden. 
Taulukon asetelma valaisee sitä, kuinka 
merkittävien haasteiden edessä innovaati-
oista kilpailuetua hakevat organisaatiot ovat 
johtamisen näkökulmasta tilanteessa, jos-
sa ihmisten aloitteellisuuden, luovuuden ja 
sitoutumisen aikaan saamisesta tulee orga-
nisaatioille entistä tärkeämpiä kilpailuedun 
lähteitä.
Aloitteellisuus, luovuus ja intohimoinen 
sitoutuminen ovat ominaisuuksia, joiden 
merkitys korostuu erityisesti uuden tiedon 
etsimisen ja luomisen vaiheessa. Yrityksillä 
on vanhastaan kuitenkin vähiten osaamista 
juuri tästä vaiheesta. Osaamisen kehittämi-
seen tällä alueella sisältyykin osallistavaan 
innovaatiotoimintaan pyrkivien yritysten 
näkökulmasta lupaavia kilpailuedun hank-
kimisen mahdollisuuksia.
Osallistava innovaatiotoiminta: 
työhyvinvoinnin paranemisen uusi 
mahdollisuus
Osallistava innovaatiotoiminta ja lisääntyvän 
huomion kiinnittäminen ihmisten aloitteel-
lisuuden, luovuuden ja sitoutumisen edistä-
miseen voidaan nähdä myös työhyvinvointia 
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edistävänä kehityssuuntana. Onhan osallis-
tumis- ja vaikutusmahdollisuuksien puute 
sekä välineellinen suhtautuminen työhön 
nähty tyypillisiksi teollisen ajan tayloristi-
sesti tai byrokraattisesti organisoidun työn 
ongelmiksi. Osallistavan innovaatiotoimin-
nan tärkein piirre työhyvinvoinnin näkökul-
masta ei ole kuitenkaan, millaisiin raken-
teellisiin muutoksiin – kuten lisääntyvään 
itseohjautuvuuteen, parempiin oppimismah-
dollisuuksiin tai kasvavaan sosiaaliseen vuo-
rovaikutukseen – se työtehtävien sisällöissä 
mahdollisesti johtaa.
Muutoksesta on tulossa innovaatioilla 
kilpailevissa organisaatioissa enemmän tai 
Taulukko 2. Ihmisen kriittiset ominaisuudet yritysten arvonluonnin näkökulmasta ja johta-










5 % Tuttu asia, jonka hallintaan on 
vuosien varrella kehittynyt pal-
jon liikkeenjohdollista osaamis-
ta. Globalisaatio ja teknologinen 
murros ovat johtaneet merkityk-
sen radikaaliin vähenemiseen ar-
vonluonnissa.
Älyllinen osaaminen 15 % Asia, jota on viime vuosina opittu 
ymmärtämään johtamisessa yhä 
paremmin. Globalisaatio ja tekno-






80 % Asioita, joiden merkitys on alettu 
vähitellen ymmärtää, mutta joiden 
systemaattinen hyödyntäminen 
kilpailuedun lähteenä on osaami-
sen puutteen johdosta vielä alku-
vaiheessa.
vähemmän jatkuvaa. Hyvää työtehtävien 
sisällöllisten ominaisuuksien kuten työn 
kehittävyyden tai kuormittavuuden kannal-
ta optimaalista tilaa on entistä vaikeampaa 
pyrkiä määrittelemään joidenkin työn raken-
nepiirteiden kautta. Entistä tärkeämmäksi 
tekijäksi työhyvinvoinnin kannalta tulee 
se, missä määrin ihmiset kykenevät osallis-
tumaan mielekkääksi kokemallaan tavalla 
muutosprosesseihin. Osallistavan innovaa-
tiotoiminnan tärkein merkitys työhyvinvoin-
nin näkökulmasta koskeekin sitä, kuinka 
ihmisten on mahdollista kokea osallisuutta 
muutosten yhteydessä. Tämä koskee ennen 
kaikkea prosesseja, joiden kautta organisaa-
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tio tuottaa uutta relevanttia tietoa: oppii ja 
luo innovaatioita samanaikaisesti. Osalli-
suus viittaa mahdollisuuteen kokea olevan-
sa subjektina (toimijana), ei vain objektina 
(kohteena), muutoksen yhteydessä.
Osallisuuden merkitystä voidaan tarkas-
tella Antonovskyn kehittämän henkisen ko-
herenssin käsitteen kautta, jota eräät tutkijat 
ovat Suomessa käyttäneet myös työhyvin-
voinnin problematiikan tarkastelemiseen 
työelämän muutoksessa (Hämäläinen 2009; 
Kira 2003; Räikkönen 2008). Näiden näke-
mysten mukaan työelämän nopea, jopa jat-
kuva, muutos uhkaa ihmisten edellytyksiä 
nähdä elämä (tai työelämä) omalta osaltaan 
sen enempää ymmärrettävänä, hallittavana 
kuin merkityksellisenä. Tilanteessa, jossa 
muutoksesta syntyvät haasteet ylittävät ih-
misen käytettävissä olevat voimavarat, syn-
tyy negatiivista stressiä ja tätä kautta kieltei-
siä vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin. 
Koherenssin puutteesta on tullut yksi uuden-
lainen tapa tulkita erityisesti moderniin tie-
tovaltaiseen työhön sisältyviä hyvinvoinnin 
ongelmia.
Osallisuudella voidaan ajatella olevan 
henkistä koherenssia kohentavia vaikutuksia 
kaikkien kolmen ulottuvuuden osalta. Osal-
lisuus uuden tiedon tuottamisen prosesseis-
sa voi ensiksikin auttaa lisäämään ihmisen 
ymmärrystä oman organisaationsa ja sen 
ympäristön tapahtumista parantamalla hä-
nen mahdollisuuksiaan löytää loogisia yhte-
yksiä erilaisten asioiden ja ilmiöiden väliltä. 
Osallisuus auttaa myös lisäämään hallinnan 
tunnetta asioista ja tapahtumista, joilla on 
vaikutuksia ihmisen ja hänen työnsä kan-
nalta. Hallinnan tunteen pitää tietysti hei-
jastaa myös jonkinlaista realistista hallinnan 
mahdollisuutta, jotta se voisi säilyä pitkällä 
aikavälillä. Kolmanneksi, osallisuus auttaa 
löytämään merkityksellisyyttä niistä asiois-
ta, joita omassa organisaatiossa ja sen ympä-
ristössä on meneillään. Tämä lisää mahdol-
lisuuksia antaa positiivisia arvolatauksia eri 
asioille ja sitoutua niihin vahvemmin.
Osallistavan innovaatiotoiminnan mah-
dollistaman innovaatiodemokratian aikaan 
saaminen ja säilyttäminen pitkällä aikavälil-
lä ei ole suinkaan yksinkertaista ja innovaa-
tiodemokratiaan voi sisältyä samankaltaisia 
ongelmia kuin poliittiseen demokratiaan. 
Osallistavan innovaatiotoiminnan voidaan 
otaksua johtavan organisaatiossa uusien 
esiin nousevien ideoiden määrän selvään 
lisääntymiseen. Koska kaikkia ja kaikkien 
esiin nostamia ideoita ei voida kuitenkaan to-
teuttaa tai jalostaa innovaatioiksi, merkitsee 
innovaatiodemokratia myös uusien ideoiden 
– ja samalla usein myös ihmisten – välisen 
kilpailun kovenemista. Menestymisellä tai 
menestymättömyydellä kilpailussa voi olla 
merkittäviä vaikutuksia yksilöiden, tiimien 
tai suurempienkin työyksiköiden toiminnan 
ja tulevaisuuden edellytysten kannalta. 
Innovaatiodemokratia voi ilman riittävää 
suunnitelmallisuutta johtaa myös kieltei-
siin seurauksiin työhyvinvoinnin kannalta 
kuten esimerkiksi työn kuormittavuuden 
lisääntymiseen, eriarvoisuuden kokemisen 
yleistymiseen henkilöstön keskuudessa tai 
työyhteisön sisäisten jännitteiden ja risti-
riitojen lisääntymiseen ja yhteistyön heik-
kenemiseen (Kesting & Ulhøi 2010). Yksin 
palkitsemisjärjestelmien kehittämiseen voi 
kohdistua suuria paineita. Toimivan inno-
vaatiodemokratian ylläpito on johtamisen 
näkökulmasta paljon haasteellisempaa kuin 
perinteisemmän innovaatioautokratian, jos-
sa vastuu innovaatiotoiminnasta on eriytetty 
harvalukuisemmalle joukolle asiantuntijoi-
ta. Innovaatiodemokratian edellyttämä into-
himoinen sitoutuminen ja lupa luovuuteen 
ja aloitteellisuuteen ovat kaiken kaikkiaan 
varsin herkkiä ja hauraita työhyvinvoinnin 
rakennuspilareita.
Vuorovaikutteisiin web 2.0 -teknologioi-
hin perustuvat sosiaaliset mediat tarjoavat 
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yhden lupaavan ja varteenotettavan välineen 
estää tai vähintäänkin lievittää innovaatio-
demokratiaan sisältyviä riskejä. Sosiaalisten 
medioiden kautta on mahdollista vahvistaa 
uusien ideoiden kehittelyn yhteisöllistä luon-
netta organisaatiossa yhteiskehittelyn hen-
gessä. Esimerkiksi Hamel (2007) korostaa 
sosiaalisten medioiden keskeistä merkitystä 
tulevaisuuden johtamisajattelussa erityisesti 
niiden mahdollistaman yhteisöllisen luovuu-
den vahvistamisen näkökulmasta. Sosiaaliset 
mediat, mukaan lukien sekä yhteisömedian 
verkkopalvelut että organisaatioiden sisäiset 
yhteisessä käytössä olevat asiakirjanhallin-
nan työvälineet, tukevat ominaisuuksiltaan 
hyvin taulukossa 1 eriteltyjä innovaatiopro-
sessien uusia, korostuvia piirteitä. Ne ovat 
interaktiivisia, niiden tavoittavuus on suuri, 
ne mahdollistavat tosiaikaisen kommunikaa-
tion ja ne ovat suhteellisen helppokäyttöi-
siä. Sosiaalisten medioiden hyödyntäminen 
osallistavan innovaatiotoiminnan tukena on 
suomalaisissa työorganisaatioissa kuitenkin 
vielä alkutekijöissään.
Lopuksi
Kyvystä tuottaa innovaatioita on tulossa jat-
kossa entistä tärkeämpi kilpailuedun lähde 
kasvavalle joukolle yrityksiä. Tämä on yri-
tyksille tyypillisesti suuri askel harpattavak-
si. Se edellyttää monia muutoksia organi-
saatioiden rakentumisessa ja ohjauksessa, 
esimiestyössä ja johtamisen käytännöissä 
sekä työtehtävien sisällöissä ja henkilöstön 
osaamisessa. 
Samalla myös itse tapa tuottaa innovaa-
tioita muuttuu. Innovaatioprosessien uusia 
korostuvia piirteitä ovat interaktiivisuus, no-
peasyklisyys, avoimuus ja integroituneisuus. 
Innovaatioiden tuottamisen tulisi kietoutua 
entistä tiukemmin yhteen organisatorisen 
oppimisen kanssa osaksi yhteistä uuden tie-
don tuottamisen prosessia. Väite perustuu 
näkemykseen, jonka mukaan kilpailukykyi-
sen talouden olennainen piirre meneillään 
olevassa teknologisessa murroksessa on 
kyky oppia (Lundvall & Johansson 1994). 
Oppivaa taloutta on vaikeaa kuvitella ilman 
riittävän suurta joukkoa oppivia organisaa-
tioita ja yksilöitä, joiden työtehtävät antavat 
mahdollisuuden oppia ja kehittyä työssä 
– tai suorastaan edellyttävät tätä. Oppivan 
talouden viitekehys lähtee edelleen siitä, et-
tä oppivia organisaatioita tarvitaan kaikilla 
toimialoilla.
Oppivan talouden viitekehykseen nivelty-
vää uudenlaista tapaa tuottaa innovaatioita 
on artikkelissa kutsuttu osallistavaksi inno-
vaatiotoiminnaksi. Osallistava innovaatio-
toiminta korostaa aloitteellisuuden, luovuu-
den ja intohimoisen sitoutumisen merkitystä 
kriittisinä ominaisuuksina, joiden avulla ih-
miset luovat arvoa organisaatioille. Osallis-
tava innovaatiotoiminta ei sellaisenaan ole 
ratkaisu tai keino työelämän kaikkiin kes-
keisiin ongelmiin. Se luo kuitenkin uuden-
laisia mahdollisuuksia myös työhyvinvoin-
nin paranemiselle ennen kaikkea lisäämällä 
ihmisten mahdollisuutta kokea osallisuutta 
sellaisten muutosten yhteydessä, joiden 
kautta organisaatio oppii ja luo innovaatioi-
ta samanaikaisesti. Osallisuuden kokeminen 
muutoksissa voi lopultakin olla nykyajan 
työelämässä tärkeämpää ihmisten ja heidän 
hyvinvointinsa kannalta kuin jotkin yksittäi-
set työn sisällölliset ominaisuudet, joita työ-
oloja kartoittavissa tutkimuksissa on totuttu 
seuraamaan.  
Osallistava innovaatiotoiminta edellyttää 
toteutuakseen ja toimiakseen johtamisajat-
telun merkittävää uudistumista. Sen tueksi 
tarvitaan myös johtamisen periaatteisiin – ei 
vain johtamisen käytäntöihin tai prosessei-
hin kohdistuvia – innovaatioita. Johtamisen 
periaatteissa heijastuu vahvasti erityisesti 
johtamisen ihmiskäsitys, kuten käsitys siitä 
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mitkä tekijät ihmisiä viime kädessä motivoi-
vat hyviin suorituksiin (Birkinshaw 2010; 
Hamel 2007). Osallistavaa innovaatiotoimin-
taa tukevissa johtamisen innovaatioissa tulee 
yhdistyä uudella ja nykyistä tasapainoisem-
malla tavalla perinteisempi ja hallitsevampi 
rationaalinen näkökulma ja organisaatiota 
arvoyhteisönä tarkasteleva normatiivinen 
näkökulma. Yhtenä tällaisena johtamisen 
innovaatioiden lähteenä voisi olla strategisen 
henkilöstövoimavarajohtamisen (SHRM) ja 
innovaatiojohtamisen näkökulmien nykyis-
tä läheisempi vuorovaikutus. Tämä alue on 
myös johtamisen ja organisaatioiden tutki-
muksessa ja kehittämisessä ollut vielä suh-
teellisen vähäisellä huomiolla.
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1. Johdanto
Työssä jatkaminen ja työurien pidentäminen 
ovat näkyvästi esillä nykyisessä yhteiskun-
tapoliittisessa keskustelussa. Esimerkiksi 
hallituksen ohjelmassa painotetaan osaami-
sen ja uudistuskyvyn merkitystä hyvinvoin-
nin lisäämisen perustana. Työuria halutaan 
pidentää työvoimapulan ehkäisemiseksi, 
mutta työssä jatkamiselle löytyy myös mui-
ta perusteita tiukentuneista työelämän vaati-
muksista huolimatta. Yksilön kannalta työn-
teko voi olla merkityksellinen elämänlaadun 
lisääjä ja työ luo perustan ihmisen identitee-
tille. Työssä jatkaminen on myös todellinen 
vaihtoehto nykyistä useammalle jos otetaan 
huomioon väestön kohentunut terveydentila. 
Suurimmat työkyvyttömyyden aiheuttajat eli 
Henkilöstön uudelleensijoittaminen työelämän 
muutostilanteessa – case Helsingin kaupunki
Suvi Koskela1
Petri Virtanen2
1 Suvi Koskela, KTM, konsultti, Net Effect Oy
2 Petri Virtanen, VTT, dosentti, Net Effect Oy
tuki- ja liikuntaelinsairaudet sekä sydän- ja 
verisuonitaudit ovat vähentyneet. Toisaalta 
mielenterveydelliset sairaudet ovat lisäänty-
neet työkyvyttömyyden syynä 1990-luvun 
loppupuolelta alkaen (Rantala 2008).
Yhtenä keinona työkykyisyyden ylläpitä-
misessä voidaan nähdä mm. henkilöstön uu-
delleensijoitukset. Uudelleensijoituksista pu-
hutaan silloin, kun kaupunki turvaa vakituis-
ten työntekijöidensä työsuhteita siirtämällä 
heitä uusiin tehtäviin organisaatiomuutosten 
tai terveydellisten seikkojen vuoksi. Tervey-
delliset tekijät ovat yleisin syy tehdä siirtoja, 
mutta myös toimintoja uudelleenjärjestellään 
aiempaa enemmän. Organisaatiomuutokset 
koskevat tyypillisesti niin kuntarakenteita 
kuin palvelujen tuottamisen tapojakin (esim. 
Stenvall ym. 2008; Stenvall & Airaksinen 
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2009). Kuntasektorin työn muutoksesta ker-
too jo se, että jo ennen Kunta- ja palvelura-
kenneuudistus -hankeen toimeenpanoa noin 
joka kolmas kuntatyöntekijä arvioi työme-
netelmien ja -organisaatioiden muuttuneen 
ja tulosseurannan kiristyneen 2000-luvun 
kuluessa: työssä joudutaan kestämään ai-
empaa enemmän uhkia ja epävarmuutta, 
joihin kuuluvat vastentahtoiset siirrot, työn 
loppuminen, työtehtävien vaikeutuminen, 
toimintojen uudelleenjärjestelyt ja organi-
saatiomuutokset sekä uhka työmäärän li-
sääntymisestä (Forma 2006, Rantala 2008). 
Kunta-alalla työ koetaan sekä fyysisesti että 
henkisesti raskaampana kuin valtiosektorilla 
ja yksityisellä sektorilla (Forma ym. 2004, 
39; ks. myös Koivuniemi 2004).
Tämän artikkelin tutkimusaineisto on 
kerätty Helsingin kaupungin henkilöstö-
keskuksen toimeksiannosta syksyllä 2009 
osana Työsuojelurahaston rahoittamaa tutki-
mushanketta. Helsinki järjesti vuonna 2009 
henkilöstökeskuksen toimenpitein yhteensä 
56 vakinaista tai määräaikaista työpaikkaa 
sekä 28 työkokeilupaikkaa uudelleensijoi-
tettaville henkilöille. Uuudelleensijoitustoi-
minnan piirissä oli yhteensä 280 henkilöä. 
Kaupunki tuki työolojen kehittämistä myös 
maksamalla virastoille määräaikaista, har-
kinnanvaraista palkkakompensaatiota tilan-
teissa, joissa henkilön työtehtäviä ja työym-
päristöä järjesteltiin vastaamaan paremmin 
henkilön työkykyä. Helsingin kaupungissa 
työskenteli vuonna 2009 kaiken kaikkiaan 
39 746 työntekijää, joista naisten osuus on 
noin 75 % ja koko henkilöstön keski-ikä on 
noin 45 vuotta.
Artikkeli koostuu kuudesta osasta. Joh-
dantojakson jälkeen kerromme tarkemmin 
uudelleensijoitustoiminnasta ja sen tavoit-
teista. Kolmannessa ja neljännessa jaksossa 
käymme läpi tutkimusaineiston ja kerrom-
me tutkimusmetodologisista lähtökohdista. 
Viidennessä jaksossa raportoidaan empiiri-
set tutkimustulokset ja kuudes jakso vetää 
yhteen tutkimustulosten merkityksen sekä 
siirrettävyyden.
2.  Mitä on uudelleensijoitus ja mitä 
sillä tavoitellaan?
Tämä tutkimus keskittyy työurien pidentä-
misen problematiikan yhteen osa-alueeseen 
eli henkilöstön uudelleensijoituksiin. Uudel-
leensijoitustoiminnalla tarkoitamme uuden 
työn etsimistä kaupungin työntekijälle sil-
loin kun henkilön työkyky on terveydellises-
tä syystä heikentynyt ja sitä ei saada kuntou-
tuksen avulla palautumaan siinä määrin, että 
henkilö selviäisi työssään (vanha työ vaikut-
taa terveydentilaan haitallisesti) (Hirvonen 
ym. 2004). Uudelleensijoituksista voidaan 
puhua myös silloin kun siirtyy uuteen työ-
hön organisaatiomuutosten vuoksi (vanhan 
tehtävän loppuminen).
Uudelleensijoituksen koordinoinnista ja 
ohjeistuksesta kaupunkitasolla vastaavat 
Helsingissä henkilöstökeskus, virastopääl-
likkö sekä viraston henkilöstöasiantuntija 
/-päällikkö. Uudelleensijoitukset ovat yksi 
tapa pidentää työuraa, kun vaihtoehtona ovat 
varhaiseläke, työttömyys tai pitkät sairaus-
lomat. Kaupungilla ja kunnilla on intressi 
työurien pidentämiseen myös taloudellisista 
syistä. Uudelleensijoitusten päätavoittee-
na on sairauspoissaolojen ja ennenaikaisen 
eläköitymisen väheneminen sekä työuran 
jatkuminen. Kun henkilön työkyky muuttuu 
terveydellisistä syistä, tavoitteena on myös 
tunnistaa ne työntekijät, joiden on mahdol-
lista sijoittua uusiin tehtäviin, turvata näille 
työntekijälle pysyvä työsuhde, mielekäs ja 
sopiva työ, sekä varmistaa työvoiman tarkoi-




Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
30
minnan nykyisiin toimintatapoihin. Uudel-
leensijoitustoimintaan osallistuu tapaus-
kohtaisesti 11 yhteistyötahoa: työntekijä, 
esimies, työterveyshuolto, työsuojeluorga-
nisaatio, työntekijän luottamushenkilöt, vi-
raston henkilöstöasiantuntija ja -päällikkö, 
viraston uudelleensijoitusyhdyshenkilö, 
virastopäällikkö, henkilöstökeskus, Kunti-
en eläkevakuutus sekä muut toimijat (esim. 
vakuutusalan toimijat). Työntekijöiden työ-
hyvinvointia tuetaan 1) paluun tuen toimin-
tamallilla 2) varhaisen tuen toimintamallilla 
sekä 3) työkyvyttömyyden ehkäisemisen toi-
mintamalleilla – kun varhainen tuki ei riitä. 
Uudelleensijoitustoiminta lukeutuu vaihee-
seen 3 Toimintamallit työkyvyttömyyden 
ehkäisemiseksi. Uudelleensijoitustoimin-
nan lisäksi näihin toimintamalleihin kuu-
luvat lääketieteellinen työkyvynarvio sekä 
kuntoutustarpeen arviointi ja kuntoutukseen 
ohjaus työterveyshuollon toimesta. Ennen 
kuin vaiheen 3 toimenpiteisiin ryhdytään, on 
kuitenkin varmistettava, että Varhainen tuki 
-toimintamalli on käyty läpi.
3.  Tutkimuksen viitekehys ja 
tutkimuskysymykset: koherenssin 
tunne ja elämänhallinta
Tässä tutkimuksessa analysoidaan uudel-
leensijoituksia yksilösubjektiivisesta nä-
kökulmasta eli uudelleensijoitetun näkö-
kulmasta yksilöllisten kokemusten kautta. 
Tutkimuksessa selvitettiin Helsingin kau-
pungin vuosien 2007–2009 aikana uudel-
leensijoitukseen osallistuneiden käsityksiä 
henkilöstön uudelleensijoitustoiminnasta.
Tutkimuskysymys voidaan tiivistää seuraa-
vasti: Miten henkilöstön uudelleensijoitukset 
on koettu yksilötasolla ymmärrettävyyden, 
mielekkyyden ja hallittavuuden suhteen? 
Tutkimuksessa sovellettu viitekehys perus-
tuu Antonovskyn (1979, 1987) koherenssin 
tunteeseen sekä elämänhallintaa ja muutok-
sen hallintaa käsittelevään teoriaan siten, et-
tä yksilön näkökulma ja kokemuksellisuus 
säilyy tulkinnan keskiössä (suomalaisista 
sovelluksista esim. Suominen 1993, Feldt 
2000, Räikkönen 2007; Vastamäki 2009). 
Antonovskyn teoria edustaa salutogeenista, 
terveyslähtöistä lähestymistapaa. Teorian 
mukaan ihmiset, joilla on vahva koherenssin 
tunne, selviytyvät hyvin väistämättömistä 
kuormittavista tekijöistä ja heidän terveyten-
sä on hyvä (Antonovsky 1979 ja 1987). Ko-
herenssin käsitettä on pidetty mielenkiintoi-
sena tapana selittää työttömien hyvinvointia 
ja uudelleen työllistymistä (Sihto 2010).
Koherenssin tunne on tapa, jolla ihminen 
havannoi maailmaa ja ympäristöään ja suh-
tautuu vastoinkäymisiin ja haasteisiin. Kun 
puhutaan yksilön selviämisestä ja tavasta 
reagoida työelämässä esiintyvien ilmiöi-
den ja muutosten keskellä, viitataan usein 
elämänhallintaan (esim. Perkka-Jortikka 
2002, Jaari 2007). Elämänhallinta on oman 
elämän ymmärtämistä ja kykyä ja tahtoa 
tehdä valintoja. Elämänhallinta koostuu 
mm. itsetunnosta, itsearvostuksesta ja itse-
luottamuksesta. Hyvän elämänhallinnan ja 
itseluottamuksen omaava ihminen selviää 
paremmin stressistä, kiireestä ja ylipäätään 
epävarmuudesta, haasteista ja vastoinkäymi-
sistä kuin ihminen, jota painavat alemmuu-
dentunne ja epävarmuus (Honkanen 2006). 
Stressin kokemus syntyy jos ympäristön 
vaatimukset ovat epätasapainossa yksilön 
omien voimavarojen ja odotusten kanssa 
(Juuti & Virtanen 2009).
Koherenssin tunne koostuu Antonovskyn 
(1987) mukaan kolmesta avaintekijästä, joita 
ovat ymmärrettävyys, hallittavuus ja mielek-
kyys. Olemme käyttäneet näitä koherenssin 
osa-alueita tutkimuksemme pohjana ja yh-
distäneet edellä mainittuihin elementteihin 
muutoksen hallintaan ja elämänhallintaan 
liittyvää teoriaa:
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Muutoksen ymmärrettävyys (compre-
hensibility) eli tiedollinen puoli merkitsee 
yksilön tapaa ymmärtää ja käsitellä ympä-
ristöstään saamaa tietoa. Silloin kun elämän-
hallinta on kunnossa (korkea koherenssi), 
koetaan vastoinkäymiset loogisina ja selitet-
tävissä olevina. Toisessa ääripäässä elämän-
hallinnan menettänyt (matala koherenssi) 
henkilö kokee, että vastoinkäymiset kasaan-
tuvat juuri hänen kohdalleen ja odottaa näin 
tapahtuvan myös tulevaisuudessa. Kiran 
(2003) tapaustutkimukset Ruotsista osoit-
tavat, että työn ymmärrettävyyden puute on 
yksi jälkiteollisen yhteiskunnan keskeisim-
mistä haasteista.
Hallittavuus (manageability) eli välineel-
linen puoli viittaa yksilön tunteeseen siitä, 
että hänen omat voimavaransa ovat riittävät 
tai hän voi luottaa muiden (esim. puolison, 
ystävien tai työtovereiden) tukeen haastavis-
sa tilanteissa.  Sosiaalisen tuen ja terveyden 
välisestä yhteydestä on tehty Suomessa usei-
ta tutkimuksia (ks esim. Peltonen 2004, Pen-
sola & Järvikoski 2006). Ne, jotka uskovat 
saavansa tarvittaessa apua läheisiltään arvi-
oivat työkykynsä paremmaksi kuin ne, joil-
ta sosiaalinen tuki puuttuu. Forman (2006) 
mukaan epävarmuuden kokemista vähentää 
työntekijän arvio siitä, että työnantaja tukee 
työssä jatkamista. Työelämän kehittämis-
toimilla voidaan siten tukea kuntatyönteki-
jöiden resursseja työskennellä muuttuvissa 
oloissa. Pitkittäistutkimukset ovat myös 
osoittaneet, että esimiehen parantunut asen-
ne ikääntyviin työntekijöihin on parantanut 
seniorien työkykyä. Liiallinen huolenpito 
ahdistaa, mutta perusturvallisuus on tärkeää 
kaikissa ikävaiheissa (Jaari 2007).
Mielekkyys (meaningfulness) eli moti-
vaationaalinen puoli määrittelee, miten yk-
silö kokee oman elämänsä ja näkeekö hän 
siinä itselleen merkityksellisiä asioita, joi-
hin kannattaa käyttää aikaa ja voimavaroja. 
Vastoinkäymiset nähdään haasteina, jotka 
Kuvio 1. Muutoksen hallinta ja reaktio muutosta kohtaan yksilön näkökulmasta (mukaillen 

















Sosiaaliset valmiudet ja tuen
saaminen tarvittaessa
Motivaatio toteuttaa muutos
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otetaan vastaan osana elämää. Muun muassa 
johtajuus- ja organisaatiotutkija Druckerin 
(2002) mukaan yleisin syy epäonnistumisel-
le on kyvyttömyys tai haluttomuus muuttua 
uuden tilanteen vaatimalla tavalla. Toisaalta 
jos henkilö ei koe tilannettaan mielekkäänä, 
niin hän tuskin jaksaa työskennellä ymmär-
tääkseen ja hallitakseen sitä (Kira 2003).
Alasoinin (2006) työolobarometriin perus-
tuvan tutkimuksen mukaan työnteon mielek-
kyys on muuttunut negatiiviseen suuntaan 
vuosien 1992–2005 välillä.  Kuntasektori on 
pärjännyt tässä vertailussa vielä muita toi-
mialoja heikommin. Mielenkiintoinen tulos 
on myös se, että miehet ovat kokeneet työn 
keskimäärin mielekkäämpänä kuin naiset ja 
nuoret mielekkäämpänä kuin vanhat.
Käsitteelliset resurssimme ja teoreettinen 
viitekehyksemme on tiivistetty kuvioon 1.
4. Tutkimusaineisto ja analyysitapa
Tutkimusaineisto on kerätty syksyllä 2009 
Helsingin kaupungin henkilöstökeskuksen 
toimeksiannosta tehdyn Työsuojelurahaston 
rahoittaman kehittämishankkeen yhteydes-
sä. Kysely lähetettiin vuosien 2007–2009 
aikana uudelleensijoitukseen osallistuneille 
ja tällä hetkellä työssä oleville sekä uudel-
leensijoitukseen osallistuneille ja eläkkeel-
le jääneille. Tutkimusaineiston keräämisen 
otantamenetelmänä käytettiin harkinnanva-
raista otantaa, jossa tarkastelun kohteeksi on 
valikoitunut yksittäisiä henkilöitä tarkoituk-
senmukaisuuden perusteella (”näistä uudel-
leen sijoitetuista saatiin tiedot”) ja tarkoitus 
on ollut pyrkimys mahdollisimman objektii-
viseen ja tasapuoliseen näytteeseen (tällai-
sesta tutkimusstrategiasta ks. Holopainen 
& Pulkkinen 2008, 29–37). Harkinnanva-
raiseen otantaan päädyttiin, sillä Helsingin 
kaupungissa ei ollut tutkimuksentekohetkel-
lä täsmällistä kuvaa kokonaistutkimuksen 
kohteena olevasta joukosta. Näytteeseen 
valikoituminen ei ollut tutkijoiden toimes-
ta ennalta määriteltyä. Näytteeseen otettiin 
kaikki ne henkilöt, joista saatiin tieto (kri-
teeri: heidän osallistumisensa uudelleen si-
joitukseen).  Kyselyyn vastasi työelämässä 
olevista 77 henkilöä, eläkeläisistä 26. Kysely 
lähti yhteensä 32 eläkeläiselle ja n. 80–150 
työelämässä olevalle uudelleensijoitetulle. 
Tarkkaa lukumäärää ei ole saatavilla, sillä 
kukin virasto vastasi itsenäisesti kyselyiden 
postituksesta. Varsinainen kyselylomake ja-
kautui kahteen osaan: taustatietoihin sekä 
uudelleensijoitustoiminnan toimivuutta ja 
uudistamista koskeviin kysymyksiin. Tämän 
tutkimuksen toteutuksessa on erityisesti ana-
lysoitu ja tutkittu avokysymyksistä saatuja 
tietoja yksilön näkökulman vahvistamisek-
si.
Kyselyaineistoa analysoitiin hyödyntäen 
summamuuttujia yksisuuntaista varianssi-
analyysiä ja ristiintaulukointia. Ristiintaulu-
koinnin tilastollista merkitsevyyttä testattiin 
c² -testin avulla. Luokkia yhdistettiin muo-
dostamalla summamuuttujia, joiden määrit-
tämien luokkien välisiä eroja verrattiin myös 
c² -testin avulla.
Aineiston analysointi aloitettiin sisällön-
analyysilla. Avovastausten tekstin sisältöä 
analysoitiin ja ryhmiteltiin, aineistoa ku-
vattiin, tiivistettiin ja järjesteltiin selkeään 
muotoon. Hyvin nopeasti aineistosta alkoi 
muodostua samankaltaisuuksia, jotka ryh-
miteltiin teemoiksi. Avokysymysten analy-
soinnissa käytettiin apuna myös kvantifioi-
mista eli aineiston luokittelua eri termien 
perusteella, jonka jälkeen laskettiin, miten 
monta kertaa jokainen luokka esiintyy vas-
tauksissa. Kvantifioimista käytettiin niiden 
kysymysten kohdalla, joissa oli helposti ja 
nopeasti määriteltävissä selkeitä informa-
tiivisia luokkia. Aineistoon haluttiin jättää 
myös suoria lainauksia perustelemaan tut-
kijan tulkintaa, elävöittämään tekstiä ja li-
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säämään luotettavuutta. Eri kohderyhmien 
vastaukset käsiteltiin ja analysoitiin erik-
seen, mutta niitä ristiinanalysoitiin ennen 
johtopäätösten tekemistä aineistosta.
Tutkimusasetelma perustuu kattavaan 
aineistoon siinä mielessä, että Helsingin 
kaupunki on Suomen suurin kunnallinen 
työnantaja. Tutkimus on otteeltaan tapausa-
nalyysi, jonka tulokset ovat käsittääksemme 
yleistettävissä Suomen suurimpiin kaupun-
keihin ja myös muualle kuntasektoriin.
5. Tutkimuksen tulokset
5.1 Yleisiä havaintoja
Forman ym. (2004, 72) mukaan matalan 
koulutustason työntekijät ja naiset muo-
dostavat työssäjatkamistavoitteen kannalta 
kaksi haasteellisinta ryhmää. Nämä kaksi 
ryhmää ovat myös Helsingin kaupungin uu-
delleensijoitustoimenpiteiden piirissä suu-
rimmat kohderyhmät ja merkittäviä ryhmiä 
tämän tutkimuksen vastaajajoukossa. Kyse-
lyyn vastanneiden naisten määrä oli 85 % ja 
miesten 15 %. Luvut noudattavat Helsingin 
kaupungin työntekijöiden sukupuolijakau-
maa. Yli puolet (52 %) vastanneista oli iäl-
tään 50–59-vuotiaita.
Enemmistö kyselyyn osallistuneista ker-
toi korkeimmaksi suorittamakseen koulu-
tukseksi ammatillisen tutkinnon (46 %). 
Perustason tutkinnon (peruskoulu, lukio) 
vastaajien osuus oli yhtä suuri kuin korkea-
koulututkinnon suorittaneiden (ammattikor-
keakoulu, ylempi- tai alempi yliopistotason 
tutkinto, tohtori tai lisensiaatti). Näissä ryh-
missä vastaajia oli 27 %. Uudelleensijoituk-
sessa olleista 47 % on työskennellyt Hel-
singin kaupungin palveluksessa 21 vuotta 
tai kauemmin. Vastaajien joukossa ei ollut 
ketään alle viisi vuotta Helsingin kaupungin 
palveluksessa työskennellyttä.
Sosiaalivirastossa toteutetaan eniten uu-
delleensijoitustoimenpiteitä. Lähes 46 % 
uudelleensijoituksessa olleista kertoi työs-
kennelleensä sosiaaliviraston palveluksessa 
uudelleensijoitustoimenpiteiden käynnisty-
essä. Noin 48 % kertoi nykyisen työpaikkan-
sa olevan sosiaalivirasto tai sosiaaliviraston 
olleen viimeisin työpaikka ennen eläkkeelle 
jäämistä. Uudelleensijoitusten keskeiset syyt 
liittyivät suurimmaksi osaksi henkilöiden 
terveydelliseen tilanteeseen (90 %). Muina 
syinä mainittiin työtehtävän loppuminen ja 
työtapaturma (9 %).
5.2 Kokonaiskuvan hahmottaminen
Vastaajat arvostavat suuresti kaupungin 
järjestämää mahdollisuutta uudelleensijoi-
tuksiin. Vastaajista 89 % näkee uudelleen-
sijoitustoiminnan tarpeellisena tai erittäin 
tarpeellisena. Useimpien kohdalla sijoitus 
on onnistunut ja tuonut helpotusta aiempaan 
tilanteeseen. Uudelleensijoitetut arvostavat 
mahdollisuutta jatkaa saman työnantajan 
palveluksessa vielä oman työtehtävän loput-
tua tai sairastuttuaan.
Kuitenkin itse uudelleensijoitusprosessi 
jakoi vastaajien mielipiteet kahtia. Avovas-
tauksissa annetut kommentit olivat pääosin 
melko kriittisiä, sillä niissä haluttiin tuoda 
esille prosessin epäkohtia. Tämä ei tarkoita, 
että itse prosessi olisi huono, vaan että sitä 
tulisi kehittää. Osa työntekijöistä oli sairau-
desta huolimatta innostuneita kokeilemaan 
uutta ja oppimaan uusia asioita. Taustalla 
vaikutti myös henkilön ikä, taloudellinen ti-
lanne sekä sairauden laatu. Toisesta ryhmäs-
tä löytyivät ne, jotka eivät halunneet siirtyä 
tai tehdä myöskään nykyistä työtä. Myös pit-
kään jatkunut sairaus voi nakertaa itsetuntoa 
ja motivaatiota.
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Avovastauksissa pyydettiin luettelemaan uu-
delleensijoitustoiminnan hyviä ja huonoja 
puolia. Vastaajat saivat antaa kommenttinsa 
myös uudelleensijoitustoiminnan kehittämi-
seksi. Avovastaukset on luokiteltu seuraavas-
Aihe Maininnat
Prosessi ja sen toimivuus 39
Tuen saaminen 34
Asenne / arvostus 26
Osaaminen / koulutus 16
Esimiestyö 12
Tiedon saaminen ja viestintä 11
Oma aktiivisuus 10
Palkka 8

















Prosessi ja sen toimivuus
Prosessi ja sen toimivuus
Asenne / arvostus
Palkka




Taulukko 2. Muutoksen hallinta yksilön näkökulmasta
sa yhdeksään luokkaan (ks. taulukko 1). Vas-
tausten luokittelun jälkeen luokkia peilattiin 
Antonovskyn (1987) koherenssiteoriaan ja 
lopullinen aineisto koottiin kolmen pääotsi-
kon alle (taulukko 2).
      
5.3 Muutoksen ymmärrettävyys 
yksilön kannalta
Koherenssiteorian mukaan yksilön on hel-
pompi ymmärtää muutoksia, mikäli hän ko-
kee tiedon loogisena ja rakentuneena ja etsii 
tapahtumille selitystä. Työelämän muutos 
eli tässä tapauksessa työtehtävien muuttu-
minen on yksilön näkökulmasta helpommin 
ymmärrettävissä myös kun aiheesta saa riit-
tävästi tietoa. Tietoa voidaan saada hyvän 
esimiestyön ja sidosryhmätyön avulla, mut-
ta avainasemassa on oma aktiivisuus ja kiin-
nostus tiedon käsittelyyn ja hakemiseen. Si-
dosryhmillä viittaamme työterveyshuoltoon, 
uudelleensijoitushenkilöstöön, henkilös-




hin, työtovereihin sekä muihin tahoihin, jot-
ka osallistuvat uudelleensijoitusprosessiin.
Vastaajista 45 % koki saaneensa riittävästi 
ja helposti tietoa uudelleensijoituksiin liitty-
vistä toimenpiteistä jo niiden alkuvaiheessa. 
Sukupuolella, työvuosilla ja iällä ei havaittu 
tilastollista merkittävyyttä tiedon saamiseen 
liittyen. Kuitenkin koulutustasolla ja omalla 
aktiivisuudella vaikuttaisi olevan merkitystä 
tyytyväisyyteen tiedon saatavuudessa: kor-
keakoulututkinnon suorittaneiden ryhmässä 
tiedon saatavuuteen oltiin tyytymättömäm-
piä kuin ammatillisen tutkinnon sekä perus-
tason koulutuksen suorittaneiden ryhmissä. 
Tyytyväisyys laskee asteittain koulutustason 
noustessa. Kaikkein tyytyväisimpiä tiedon 
ja ohjeiden saatavuuteen olivat perustason 
koulutuksen käyneet (tyytyväisiä 62 %). 
Korkeakoulututkinnon suorittaneista tyyty-
mättömiä oli yli puolet eli 57 %. Ammatilli-
sen tutkinnon suorittaneista tyytymättömiä 
oli 31 % ja perustason koulutuksen suorit-
taneista 15 %.
Omalla aktiivisuudella on suuri merki-
tys tiedon saatavuuteen liittyen. Yli puolet 
(52 %) henkilöistä, jotka mainitsivat itse ol-
leensa melko tai erittäin aktiivisia prosessin 
edetessä totesivat saaneensa myös riittävästi 
ja helposti tietoa ja ohjeita uudelleensijoi-
tukseen liittyvistä toimenpiteistä jo niiden 
alkuvaiheessa. Vastaavasti 56 % henkilöistä, 
jotka eivät ole aktiivisia kokivat myös, ett-
eivät ole saaneet riittävästi ja helposti tietoa 
uudelleensijoitukseen liittyvistä toimenpi-
teistä niiden alkuvaiheessa.
Tästä voisi vetää sen johtopäätöksen, että 
uudelleensijoituksiin liittyviä asioita jää hel-
posti kertomatta jos sijoitettava ei huomaa 
niitä itse kysyä. Avovastauksissa näkyikin 
huoli siitä, että tieto jää esimieskohtaiseksi 
ja toivottiin, että kaikilla prosessiin osallistu-
villa olisi samat mahdollisuudet saada tietoa 
esim. esitteiden muodossa. Tiedon toivottiin 
olevan myös ajankohtaista ja saatavilla riit-
tävän helposti ja varhaisessa vaiheessa. Tie-
dotusta toivottiin myös prosessin huonoista 
puolista, vaikka kaiken kaikkiaan viestinnän 
toivottiin olevan positiivisempaa.
Haastattelujen valossa tietoa uudelleensi-
joituksesta on saatu useista eri lähteistä ja 
aktiivisimmat ovat hakeneet tietoa itse muun 
muassa Intranetistä, lehdistä, julkaisuista, 
Internetistä ja soittelemalla. Kun aktiivisten 
joukkoa tarkastelee lähemmin, niin selviää, 
että he ovat myös nykyiseen, uuteen työti-
lanteeseensa erittäin tyytyväisiä. 93 % niistä 
vastaajista, jotka ovat tyytyväisiä tai erittäin 
tyytyväisiä nykyiseen työtilanteeseensa, sa-
novat olleensa itse aktiivisia toimenpiteiden 
edetessä. Vaikuttaisikin siltä, että oman ak-
tiivisuuden seurauksena yksilön ymmärrys 
muutostilanteesta on ollut selvästi parempi 
kuin niillä, jotka eivät ole tietoa hakeneet. 
Aktiivisuus toimenpiteiden edetessä ei ole 
ollut kytköksissä vastaajan ikään tai suku-
puoleen.
5.4 Muutoksen hallittavuus yksilön 
näkökulmasta
Aineistomme valossa voidaan sanoa, et-
tä uudelleensijoituksiin kohdistuu erilaisia 
pelkoja. Uudelleensijoitettavat pelkäävät 
sitä, että ollaan ”ensimmäisenä lähtijöiden 
joukossa” kun irtisanomisia tulee. Uusi työ 
ja siinä suoriutuminen jännittää, samoin uusi 
työyhteisö ja työtoverit.  Muutoksen hallit-
tavuudessa oli havaittavissa selkeitä eroja 
yksilöiden kokemuksiin perustuen. Yksilön 
näkökulmasta hallittavuuteen vaikuttavat 
ensinnäkin omat psyykkiset ja fyysiset val-
miudet eli terveys sekä työn kuormittavuus 
suhteessa omaan jaksamiseen. Osa vastaajis-
ta koki, että uusi työ on liian kuormittavaa ja 
heidän fyysisiä rajoitteitaan ei otettu riittä-
västi huomioon uudesta paikasta sovittaessa. 
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Näissä tapauksissa tulee nopeasti esiin uusia 
ongelmia jaksamisen ja terveyden suhteen 
ja kierre jatkuu. Toivottiin, että lääkäri voisi 
arvioida mahdolliset työpaikat ja niiden ras-
kauden työntekijän voinnin suhteen.
Toiseksi hallittavuuden tunteeseen vaikut-
tavat sosiaaliset valmiudet ja tuen saaminen 
tarvittaessa. Tuen saaminen nähtiin erittäin 
tärkeänä jaksamisen edistäjänä prosessin 
aikana. Erityisen paljon tukea tarvitsevat 
avovastausten perusteella ne, joilla on ongel-
mia elämänhallinnan kanssa vaikeasta sai-
raudesta tai muusta seikasta johtuen (matala 
koherenssi) ja jotka eivät jaksa siitä syystä 
aktivoitua. Vastausten perusteella iällä, su-
kupuolella tai työssäolovuosilla ei ollut ti-
lastollista merkittävyyttä edellä mainittuihin 
asioihin.
Koulutustaso näyttäisi olevan tilastollisesti 
merkityksellinen tuen saamisessa ja toimen-
piteiden kokemisessa riittäväksi. Matala 
koulutustaso heijastuu suoraan tyytyväisyy-
teen. Perustason koulutuksen saaneista 86 % 
kokee saaneensa riittävästi tukea uudessa 
työssä selviytymiseen ja 71 % heistä ko-
kee toteutetut uudelleensijoitustoimenpiteet 
riittävinä. Ammatillisen tutkinnon suoritta-
neista tyytyväisiä uudessa työssä saamaan-
sa tukeen on 50 % ja 49 % kokee toteutetut 
toimenpiteet riittävinä. Korkeakoulutetuista 
48 % vastaa saaneensa riittävästi tukea uu-
dessa työssä ja 48 % heistä kokee toteutetut 
toimenpiteet riittävinä. Vastaavasti tyyty-
mättömien osuus on muita ryhmiä korke-
ampi. Tukea kaivattiin erityisesti erilaisten 
hakemusten tekemisessä, työllisyys-/koulut-
tautumismahdollisuuksien kartoittamisessa, 
omien oikeuksien puolustamisessa, uuteen 
työyhteisöön integroitumisessa sekä henki-
seen tukeen ja keskustelukumppanuuteen.
Yksi syy korkeakoulutettujen muita suu-
rempaan tyytymättömyyteen tuen saamises-
sa saattaa johtua uuden paikan vaativuudes-
ta. Korkeasti koulutetuilta voidaan odottaa 
enemmän kuin alemman koulutustason 
omaavilta henkilöltä ja paikka on lähtökoh-
taisesti vaativampi. Se voisi olla yksi syy 
tyytymättömyyden taustalla, mutta vaatii 
tarkempaa tutkimusta.
Kolmanneksi hallittavuuden tunteeseen 
vaikuttaa ammatilliset valmiudet eli osaami-
nen. Uudessa työssä tulee olla riittävä osa-
mistaso ja valmiudet työstä selviytymiseksi. 
Keskeistä on myös motivaatio uuden oppi-
miseen. Haasteena uudelleensijoituksissa 
on usein koulutuksen ja joissain tapauksissa 
myös motivaation puute. Suurin osa uudel-
leen sijoitukseen osallistuvista on iäkkäitä 
työntekijöitä, joilla on pitkä ura takanaan 
ja perustason koulutus. Uuteen paikkaan 
siirtyminen edellyttää usein lisäopintoja, 
joka vaikeuttaa uudelleensijoituspaikkojen 
löytymistä. Koulutuksen puute hidastaa 
myös prosessin etenemistä ja nopeimmin 
uudelleensijoittuvat usein ne, joilla on oman 
koulutuksen kautta muodollinen pätevyys 
uuteen tehtävään. Sen vuoksi onkin helpoin 
sijoittautua lähelle samaa alaa, johon oma 
koulutus ja kiinnostus suuntautuvat. Kou-
lutus uuteen työhön nähtiin hyvänä asiana, 
mutta kaikilla ei ole ollut siihen mahdol-
lisuutta määrärahoista johtuen. Useampi 
vastaaja oli sitä mieltä, että itseä kannattaisi 
kouluttaa jo ajoissa ja ennakoiden. 
Kaiken kaikkiaan koulutusmahdollisuuk-
sia toivottiin lisää ja myös uudelleen sijoitet-
taville räätälöityjä omia koulutuksia, esim. 
jaksamista edistäviä ”tsemppipäiviä”, lu-
entoja muutoksesta ja tietoa aikaisemmista 
onnistumistarinoista. Motivaation uskottiin 
kasvavan myös, jos järjestetään mahdolli-
suus tavata muita samassa tilanteessa olevia 
henkilöitä.
5.5 Muutoksen mielekkyys
Muutoksen mielekkyys on uudelleensijoi-
tustapauksissa vahvasti kytköksissä omaan 
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aktiivisuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin, 
mutta myös asenteeseen ja arvostukseen 
sekä tuen saamiseen. Taustalla vaikuttavat 
myös kaikki muut osatekijät eli prosessi ja 
sen toimivuus, oma osaaminen suhteessa 
uuteen paikkaan, uuden työn palkka sekä 
tiedon saaminen uudelleensijoitukseen liit-
tyen.
Tapa viestiä asioista on oleellinen. Jos uusi 
työ saadaan kuulostamaan mahdollisuudelta 
rangaistuksen sijaan, on siihen suhtautumi-
nen helposti positiivisempaa. Osa uudel-
leensijoitetuista on ollut itse hyvin aktiivisia 
prosessin edetessä. Useampi vastaaja on sitä 
mieltä, että he ovat saaneet uuden paikan 
oman sinnikkyytensä ansiosta. Henkilön 
oma aktiivisuus ei ollut sidoksissa vastaajan 
sukupuoleen tai ikään. Työssäolovuodet oli-
vat tilastollisesti merkittäviä siten, että 94 % 
alle 15 vuotta Helsingin kaupungin palve-
luksessa työskennelleistä sanoi olleensa ak-
tiivinen toimenpiteiden edetessä. 15 vuotta 
tai kauemmin kaupungin palveluksessa työs-
kennelleistä 72 % sanoi olleensa itse aktiivi-
nen toimenpiteiden edetessä. Ammatillisen 
tutkinnon suorittaneet ja korkeakoulutetut 
olivat vastausten perusteella peruskoulu-
tuksen saaneita aktiivisempia toimenpitei-
den edetessä. Tämä saattaa osaltaan liittyä 
osaamisvaatimuksiin ja siihen, että heillä on 
enemmän valinnanvaraa paikkojen suhteen 
kuin alemman koulutuksen omaavilla henki-
löillä. Perustason koulutuksen suorittaneista 
jopa 43 % sanoo, ettei ole ollut itse aktiivi-
nen toimenpiteiden edetessä.
Uudelleensijoitettua henkilöä uudessa työ-
paikassa vastaanottavan henkilön asenteet 
ovat oleellisia uudelleensijoituksen onnistu-
misen tai epäonnistumisen kannalta. Sijoi-
tetut, joihin on suhtauduttu hyvin ja asialli-
sesti ovat kokeneet tämän jopa helpottavan 
kipuja ja auttamaan jaksamaan paremmin. 
Monet vastaajat ovat törmänneet huonoi-
hin asenteisiin ja myös epäasialliseen koh-
teluun. Uudelleensijoitustoimintaa kohtaan 
näkyy vastaajien mukaan epäluuloja niin 
esimiesten kuin työntekijöidenkin keskuu-
dessa. Uudelleensijoitettu voi kokea itsensä 
uudessa työyhteisössä vähempiarvoisena tai 
huonompana työntekijänä riippuen uuden 
esimiehen ja työyhteisön asennoitumisesta. 
Omasta sijoituksesta ei uskalleta tai haluta 
välttämättä puhua leimautumisen pelossa. 
Joskus taas sijoitetusta henkilöstä leviää ikä-
viä ennakkotietoja, jotka saattavat vaikuttaa 
päätöksiin.  Uudelleensijoittajalta toivotaan 
puolueettomuutta ja faktatietojen selvittä-
mistä huhujen kuuntelemisen sijaan.
Arvostuksen puutetta uudelleensijoitetta-
vaa kohtaan osoittaa myös työn tarjoaminen, 
joka ei sovi ollenkaan fyysisiin rajoituksiin 
tai sijoittaminen paikkaan, jossa ei ole työtä 
ja uutta henkilöä ei olla valmiita ottamaan 
vastaan. Esim. eräs vastaaja kertoo, että hä-
net on sijoitettu lääkärin arvion vastaisesti 
toimistotyöhön. Tämä antaa uudelleensijoi-
tettavalle tunteen siitä, että häntä ei kuunnel-
la tai arvosteta. Näissä tapauksissa toivottiin 
työntekijän tilanteen parempaa huomioi-
mista. Osa kokee, että heidät on käytännös-
sä pakotettu uuteen työhön. Hätäisesti tehty 
sijoitus saattaa pahimmillaan vaikuttaa ter-
veydentilaa entisestään heikentävästi.
Uudelleensijoituksen prosessia kritisoitiin 
erityisesti sen byrokraattisuuden, epäselvi-
en vastuiden ja hitauden takia. Eri tahojen 
yhteistyön toimivuus prosessissa jakoi myös 
mielipiteitä. Osa vastaajista kokee yhteis-
työn toimineen hyvin, mutta joukossa on 
myös huonompia kokemuksia. Yhteistyön 
toimivuuden osalta kritisoitiin jäykkyyttä 
ja byrokraattisuutta virastojen välillä sekä 
mahdollisia epäselvyyksiä henkilöiden vas-
tuissa. Epäselvät vastuut hidastavat omalta 
osaltaan toimintaa ja sitoutumista proses-
siin. Eri tahojen välille toivotaan selkeitä 
käytäntöjä ja toimintamalleja.
Yksilölliseltä – ja inhimilliseltä – kannalta 
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katsoen uudelleensijoitukset tapahtuvat hi-
taasti. Eräässä tapauksessa uudelleen sijoi-
tettavalla on ollut valmiit suunnitelmat mar-
raskuussa 2006, jotka hän esitti työterveys-
lääkärille. Uudelleensijoitustoimiin päästiin 
vasta vuoden 2008 alussa ja työkokeiluun 
helmikuussa 2009. Kaiken kaikkiaan aikaa 
meni hukkaan kaksi ja puoli vuotta. Tässä 
ajassa henkilö koki stressiä toimeentulos-
ta, eläkehakemuksista, hylkäyspäätöksestä 
sekä harkinnanvaraisen sairausajan palkan 
anomisesta. Vastaavanlaisia tarinoita löytyy 
tutkimusaineistostamme useampia. Eräälle 
vastaajalle oli kerrottu prosessin kestoksi 
2–4 vuotta ja häntä kehotettiin jäämään si-
nä aikana kokonaan eläkkeelle. Ongelmana 
on usein myös se, ettei työntekijän osaamis-
ta vastaavia paikkoja ole riittävästi tarjolla. 
Syyksi tähän epäillään myös kaupungin eri 
virastojen ja laitosten välisiä raja-aitoja se-
kä epäileviä asenteita uudelleensijoitettavia 
kohtaan.
Palkkaus herätti yllättävän vähän avokom-
mentteja vastaajissa ja sitä ei varsinaisesti 
mainittu motivaatiota nostavana tekijänä, 
vaikkakin vastauksista käy ilmi huoli toi-
meentulosta. Pitkät sairauslomat pienentä-
vät palkkaa ja tällöin monella uudelleen si-
joitettavalla voi olla taloudellisesti tiukkaa. 
Ennenaikaiselle eläkkeelle ei ole välttämättä 
varaa jäädä sairauksista huolimatta ja tällöin 
toivotaan, että löydettäisiin vielä uutta ja 
mielekästä työtä, joka ei kuormita terveyttä. 
Joskus uudelleen sijoitettaessa palkka voi 
laskea tehtävän myötä. Palkan putoaminen 
nähtiin huonona puolena parissa vastaukses-
sa. Vastauksista heijastuu myös epävarmuus 
tuloista sairauden aikana sekä epätietoisuus 
toimintatavoista ja Kelan ”byrokratiasta”, 
kuten seuraavasta näytteestä käy ilmi.
”Kelalle täytyi koko ajan tehdä selontekoa 
turhan tarkkaan kaikista sairaspoissaolois-
ta, se oli kirjeenvaihtoa Kelan kanssa koko 
ajan, oli tosi rasittavaa; sinne täytyi tiedot-
taa samat asiat moneen kertaan. Todistusta 
todistuksen perään... ” (Haastattelunäyte 
litteroidusta tutkimusaineistosta).
Tutkimusaineistosta käy ilmi, että suuri 
osa vastaajista kokee siirtonsa mielekkäänä. 
Mukana on kuitenkin myös niitä, jotka ei-
vät hahmota syitä siirron taustalla ja voivat 
kokea uuden työn jopa kiusaamisena tai ko-
kevat vastoinkäymisten kasaantuvan omalle 
kohdalle. He ovat kuitenkin yksittäisiä tapa-
uksia vastaajajoukossa. Näissä tapauksissa 
voidaan puhua pakkosiirroista tai tilanteista, 
joissa kaikki osapuolet tietävät ettei uudel-
leen sijoitus johda mihinkään, mutta se teh-
dään väkisin muodon vuoksi.
6. Yhteenveto ja keskustelua
Uudelleensijoituksia lähdetään pohtimaan 
usein silloin, kun henkilön työkyky on alen-
tunut pysyvästi. Uudelleensijoitusten kes-
keiset syyt liittyivät myös tässä kyselyssä 
suurimmaksi osaksi henkilöiden terveydel-
liseen tilanteeseen ja jossain määrin työteh-
tävän loppumiseen.
Tässä tutkimuksessa sovellettu viitekehys 
perustui Antonovskyn koherenssin tuntee-
seen sekä elämänhallintaa ja muutoksen 
hallintaa käsittelevään teoriaan siten, että 
yksilön näkökulma ja kokemuksellisuus 
säilytettiin tulkinnan keskiössä. Koherens-
sin tunne koostuu kolmesta osatekijästä, 
joita ovat 1) muutoksen ymmärrettävyys, 2) 
muutoksen hallittavuus sekä 3) muutoksen 
mielekkyys. Tutkimuksen aineistosta nousi 
esiin elementtejä, jotka voi luokitella näiden 
osatekijöiden sisälle ja tulisi ottaa huomioon 
myös uudelleensijoituksiin liittyviä muutok-
sia johdettaessa. Olemme tiivistäneet tulok-
set taulukkoon 3. Uskomme, että tulokset 
ovat aineiston keruun osalta ja analyysin 
osalta luotettavia ja yleistettävissä ainakin 
isompiin suomalaisiin kuntayksiköihin.
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Muutoksen ymmärrettävyyttä yksilön nä-
kökulmasta edistää riittävä tiedotus, mutta 
myös yksilön oma aktiivisuus hakea ja pro-
sessoida tietoa. Tiedon ja ohjeiden saaminen 
uudelleensijoituksiin liittyvistä toimenpiteis-
tä jo niiden alkuvaiheessa ei ole useimpien 
vastaajien mukaan riittävää. Koulutuksella 
ja omalla aktiivisuudella vaikuttaisi olevan 
tilastollista merkittävyyttä tyytyväisyyteen 
siten, että peruskoulutuksen suorittaneet 
ovat huomattavasti tyytyväisempiä tiedon ja 
ohjeiden saatavuuteen kuin korkeakoulutut-
kinnon suorittaneet. Henkilöt, jotka kertovat 
olleensa aktiivisia prosessin edetessä, ovat 
huomattavasti tyytyväisempiä tiedon ja oh-
jeiden saatavuuteen kun henkilöt, jotka ei-
vät ilmoittaneet olleensa aktiivisia prosessin 





– Tiedon ja ohjeiden saaminen uudelleensijoituksista 
ei ole riittävää, käytännöt vaihtelevat yksiköittäin ja 
esimieskohtaisesti
– Oma aktiivisuus välittyy tyytyväisyytenä tiedon ja 
ohjeiden saamiseen
– Korkean koulutuksen saaneet ovat muita tyytymättö-
mämpiä tiedon ja ohjeiden saamiseen 
2) Muutoksen hallitta-
vuus
2.1 omat psyykkiset ja 
fyysiset valmiudet
2.2 sosiaaliset valmiudet ja 
tuen saaminen tarvittaessa,
2.3 ammatilliset valmiudet 
eli osaaminen
– Sijoitettavien fyysisiä rajoitteita ja kokonaistilannetta 
ei ole aina otettu riittävästi huomioon uudesta paikasta 
sovittaessa
– moni uudelleensijoitettu olisi kaivannut enemmän 
tukea ja arvostusta prosessin aikana.
– Peruskoulutuksen käyneet ovat myös tyytyväisempiä 
uudelleensijoitustoimenpiteiden riittävyyteen kuin 
korkeakoulutuksen käyneet
– Koulutuksen puute hidastaa usein prosesseja
3) Muutoksen mielek-
kyys
– Oma aktiivisuus prosessin edetessä vaikuttaa positiivi-
sesti tyytyväisyyteen uutta paikkaa kohtaan
– Prosessin hitaus voi heikentää motivaatiota
edetessä.  Esitteet eri kohderyhmille, tiedot-
teet ja sähköpostit ovat hyviä, mutta rinnalla 
tulisi pitää myös henkilökohtainen viestintä, 
kuten henkilökohtaiset keskustelut, mento-
rointi, ja tiedotus- ja koulutustilaisuudet.
Muutoksen hallittavuudessa oli havait-
tavissa selkeitä eroja yksilöiden kokemuk-
siin perustuen. Yksilön näkökulmasta hal-
littavuuteen vaikuttavat 1) omat psyykkiset 
ja fyysiset valmiudet eli terveys sekä työn 
kuormittavuus suhteessa omaan jaksami-
seen, 2) sosiaaliset valmiudet ja tuen saa-
minen tarvittaessa, 3) ammatilliset valmi-
udet eli osaaminen. Tutkimusaineistomme 
perusteella näyttää siltä, että uusi työ koe-
taan kuormittavana nimenomaan henkisesti. 
Näissä tapauksissa tulee nopeasti esiin uusia 
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ongelmia jaksamisen ja terveyden suhteen ja 
kierre jatkuu. Esimiestyössä tämä tarkoittaa 
sitä, että uudelleensijoitettavien asianmukai-
nen, arvostava ja reilu kohtelu on tärkeää. 
Usea vastaaja oli kuitenkin törmännyt huo-
noihin asenteisiin ja myös epäasialliseen 
kohteluun niin esimiesten kuin työntekijöi-
denkin keskuudessa. Hallittavuuden tuntee-
seen vaikuttavat myös sosiaaliset valmiudet 
ja tuen saaminen tarvittaessa. Avovastauk-
sissa nousi vahvasti esiin, että moni uudel-
leensijoitettu olisi kaivannut enemmän tukea 
prosessin aikana. Tulos on linjassa useiden 
aikaisempien tutkimusten kanssa, joissa 
sosiaalinen tuki nähdään merkityksellisenä 
(ks. esim. Peltonen 1994, Pensola & Järvi-
koski 2006, Koivuniemi 2004). Aiemmissa 
tutkimuksissa on todettu, että hallittavuus 
riippuu myös muiden toiminnasta ja mui-
den merkitys korostuu, mitä sairaammasta 
ihmisestä on kyse (Järvilehto 1997). Yksi 
keskeinen hallittavuuden tunteeseen vaikut-
tava tekijä on ammatilliset valmiudet eli oma 
osaaminen. Tämän tutkimuksen perusteella 
koulutuksen puute hidastaa prosessin ete-
nemistä ja nopeimmin uudelleensijoittuvat 
usein ne, joilla on oman koulutuksen kautta 
muodollinen pätevyys uuteen tehtävään.
Muutoksen mielekkyys on uudelleensijoi-
tustapauksissa vahvasti kytköksissä omaan 
aktiivisuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin, 
mutta myös asenteeseen ja arvostukseen 
sekä tuen saamiseen.  Taustalla vaikuttavat 
myös kaikki muut osatekijät eli prosessi ja 
sen toimivuus, oma osaaminen suhteessa uu-
teen paikkaan, uuden työn palkka sekä tie-
don saaminen uudelleensijoitukseen liittyen. 
Tutkimusaineistomme perusteella työkyvyn 
alentuminen aiheuttaa yksilölle negatiivisia 
tunnekokemuksia työpaikalla ja vaikuttaa 
mielialaan ja jaksamiseen. Henkilö kokee 
itsensä helposti hitaana, hankalana työnteki-
jänä tai muiden taakkana, kun ei jaksa enää 
yhtä paljon kuin muut ja pysy tahdissa. Tältä 
osin tulos on linjassa aikaisemmissa tutki-
muksissa todetun kanssa: koettu terveyden-
tila vaikuttaa selvästi omaan aktiivisuuteen 
(ks. esim. Järvilehto 1997). Ammatillisen 
tutkinnon suorittaneet ja korkeakoulutetut 
olivat vastausten perusteella peruskoulu-
tuksen saaneita aktiivisempia toimenpitei-
den edetessä. Tämä saattaa osaltaan liittyä 
osaamisvaatimuksiin ja siihen, että heillä on 
enemmän valinnanvaraa paikkojen suhteen 
kuin alemman koulutuksen omaavilla hen-
kilöillä. Esimiestyön kannalta tärkeintä on 
kuitenkin aktiivisuuteen kannustaminen ja 
motivointi.
Yksilön näkökulmasta uudelleensijoituk-
set ovat onnistuneet eli olleet mielekkäitä 
silloin, kun he ovat saaneet itse vaikuttaa 
prosessin kulkuun ja uuteen työpaikkaan eli 
ovat halukkaita siirtymään. Henkilön oma 
aktiivisuus ja mielenkiinto ovat olleet avain-
asemassa prosessin edetessä. Tämä on linjas-
sa Antonevskyn (1987) koherenssin tunteen 
kanssa. Pakkosiirroista saadut kokemukset 
olivat olleet huonoja, sillä ongelmat seu-
raavat helposti perässä uuteen työhön.  Vai-
keimpien uudelleensijoitukseen joutuneiden 
henkilöiden kohdalla ei uudelleensijoituk-
seen kannattaisi kuitenkaan edes lähteä, vaan 
henkilölle tulisi harkita kuntoutustoimintaa 
ja myös suoraa työkyvyttömyyseläkettä. 
Tämä tarkoittaa, että työnantaja määrittelee 
selvät perusteet siihen milloin uudelleensi-
joitukseen ei lähdetä. Iäkkäät henkilöt ovat 
tutkimusaineistomme perusteella erityinen 
ryhmä: tutkimushavainnot puhuvat sen puo-
lesta, että toimenpiteisiin pitäisi todellakin 
ryhtyä riittävän ajoissa. Yhtenä vaihtoeh-
tona voisi olla iäkkäämmille työntekijöille 
laadittava kehittymissuunnitelma, jossa jo 
ennakoiden huomioitaisiin mahdollisuus 
työkiertoon, osa-aikaeläkkeeseen tai keven-
nettyyn työhön.
Kaiken kaikkiaan tämän tutkimuksen pe-
rusteella näyttää siltä, että uudelleensijoitus-
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toiminnan menettelytapojen kehittämiseen 
kannattaa kiinnittää huomiota. Työnteki-
jöiden näkökulmasta uudelleensijoitus on-
nistuu, kun prosessiin voi itse vaikuttaa ja 
prosessissa ”mukana olemiseen” kannuste-
taan ja motivoidaan. Työnantajankin näkö-
kulmasta uudelleensijoitustoiminta voi olla 
lähivuosina entistä tärkeämpi henkilöstöhal-
linnollinen toiminto kun otetaan huomioon 
se, millaisia ovat tiedossa olevat työvoiman 
saatavuuden haasteet 2010-luvun Suomes-
sa.
Kirjallisuus
Alasoini, T. (2006) Työnteon mielekkyyden 
muutos Suomessa 1992–2005. Työoloba-
rometrin aineistoihin perustuva analyysi, 
Helsinki: Työministeriö.
Antonovsky A. (1979) Health, Stress and 
Coping, San Francisco: Jossey-Bass.
Antonovsky, A. (1987)Unraveling the mys-
tery of health. How people manage stress 
and stay well, San Francisco, CA: Jossey-
Bass.
Drucker, P. F. (2002) Druckerin parhaat, Ju-
va: WS Bookwell Oy.
Feldt, T. (2000) Sence of coherence. Struc-
ture, stability and health promoting role 
in working life, Jyväskylä: Jyväskylän 
yliopisto. Väitöskirja.
Forma, P. (2006) Muutos ja epävarmuus 
kunta-alan työssä, teoksessa: P. Saari ym. 
(toim): Kuntatyö murroksessa – miten 
jaksaa työntekijä? Helsinki: Kuntien elä-
kevakuutus, 43–49.
Forma, P., Tuominen, E. , Väänänen-Tomp-
po, I. (2004) Työssä jatkamisen haasteet 
yksityisellä ja julkisella sektorilla, teok-
sessa: E. Tuominen (toim.): Eläkeuudis-
tus ja ikääntyvien työssä jatkamisaikeet, 
Eläketurvakeskuksen raportteja 37/2004, 
Helsinki: Hakapaino, 23–82.
Hirvonen, T. Pohjonen, T. Eranti, E. Pentilä, 
R. Poikonen, M. (2004) Varhainen tuki 
toimintamalli työkyvyn heiketessä, Hel-
singin kaupungin työterveyskeskus.
Holopainen, M., Pulkkinen, P. (2008) Tilas-
tolliset menetelmät, Porvoo: WSOY.
Honkanen, H. (2006) Muutoksen agentit, 
Helsinki: Edita.
Jaari, A. (2007) Kylliksi itselleni, Helsinki: 
Edita Prima Oy.
Juuti, P., Virtanen, P. (2009) Organisaa-
tiomuutos, Keuruu: Otava.
Järvikoski, A., Härkäpää, K., Mannila, S. 
(2001) Moniulotteinen työkykykäsitys ja 
työkykyä ylläpitävä toiminta. Kuntoutus 
3/2001, 3–11.
Järvilehto, S. (1997) Hallinnantunne työky-
vyn kulmakivenä, Helsinki: Yliopistopai-
no.
Kira, M. (2003) Byrokratian jälkeen – kohti 
uudistavaa työtä ja kestävää työjärjestel-
mäkehitystä, työpoliittinen tutkimus nro 
254, Helsinki: Työministeriö.
Koivuniemi, T. (2004) Henkilöstövoimava-
rojen moninaisuus, muutos ja johtaminen 
kuntasektorilla. Tampereen yliopistopai-
no Oy Juvenes Print. Väitöskirja.
Peltonen, R. (2004) Sosiaalinen tuki, elä-
mänhallinta ja koettu terveys keski-ikäi-
sillä naisilla, Sosiaalipoliittisen yhdis-
tyksen tutkimuksia 54, 2004, Turku: Åbo 
Akademi.
Pensola, T., Järvikoski, A., (2006) Sosiaali-
nen tuki ja osallistuminen, teoksessa: R. 
Gould ym.: Työkyvyn ulottuvuudet. Ter-
veys 2000 -tutkimuksen tuloksia, Helsin-
ki: Hakapaino Oy, s. 190–197.
Perkka-Jortikka, K. (2002) Työyhteisöjoh-
taminen – vastuuta ja motivointia puun 
ja kuoren välissä. Helsinki: Edita Publis-
hing Oy.
Rantala, J. (2008) Varhainen eläkkeelle 
 siirtyminen, Helsinki: Eläketurvakes-
kus.
Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
42
Räikkönen, T. (2007) Kollektiivinen kohe-
renssi ja työn tulevaisuus – suomalaisten 
työkultturien muutokset ja potentiaaliset 
hyvinvointivaikutukset, teoksessa A. Kas-
vio ym. (toim.): Työ murroksessa, Työter-
veyslaitos, Keuruu: Otava, 227–242.
Sihto, M. (2010) Tutkimus elämänhallinnas-
ta ja työttömyydestä. Työpoliittinen Aika-
kauskirja 2/2010, 77–80.
Stenvall, J, Airaksinen, J. (2009) Manse 
mallillaan – Tampereen mallin arviointi 
ja palveluinnovaatiot, Helsinki: Suomen 
kuntaliitto.
Stenvall, J., Vakkala, H., Syväjärvi, A., Lei-
nonen, J., Juntunen, P., Oulasvirta, L., Tii-
likainen, A. (2008) Parasta nyt. Kunta- ja 
palvelurakenneuudistuksen suunnittelu-
vaiheen loppuarviointi,  Valtiovarainmi-
nisteriö 11/2008, Helsinki.
Suominen, S. (1993) Perceived Health and 
Life Control, Stakes Research Reports 
26, Helsinki, 1993. Väitöskirja.
Vastamäki, J. (2009). Sense of Coherence 
and Unemployment. Friedrich-Alexan-
der-Universität Erlangen-Nürnberg & 
University of Kuopio. Väitöskirja.
43
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Katsauksia ja keskusteluja
Johdanto
Työurien pidentämiskeskusteluiden jatkues-
sa vilkkaimmillaan, joudumme väistämättä 
pohtimaan työn mielekkyyteen liittyviä ky-
symyksiä: mistä syntyy työn mielekkyys? 
Voidaanko työpaikan oppimiskäytännöillä 
vaikuttaa työn mielekkyyden kokemuksiin? 
Työelämän tutkimuskeskuksessa toteutettu 
tutkimus pureutui tähän problematiikkaan 
etsien työssä oppimisen käytäntöjen yhteyt-
tä työn mielekkyyteen viidellä työpaikalla 
vuonna 2008. Työ- ja elinkeinoministeriön 
rahoittamasta tutkimuksesta on ilmestynyt 
raportti nimellä Työssä oppimisen käytännöt 
ja työn mielekkyys Tapaustutkimuksia mo-
1 Päivi Valkama, KTM, tutkija, Tampereen yliopisto, Työelämän tutkimuskeskus
2 Pasi Koski, FT, projektipäällikkö, Tampereen yliopisto, Työelämän tutkimuskeskus
3 Anu Järvensivu, FT, erikoistutkija, Tampereen yliopisto, Työelämän tutkimuskeskus
Työssä oppimisen käytännöt työn mielekkyyden 
rakentajana
Päivi Valkama1 – Pasi Koski2 – Anu Järvensivu3
raalisen sopimuksen viitekehyksessä (Jär-
vensivu, Valkama & Koski 2009).
Työssä oppimisen käytännöt
Työssä oppimisen käytännöistä todettakoon 
lyhyesti, että niillä voidaan viitata varsin 
monentyyppisiin ilmiöihin. Yksi yleisimpiä 
tapoja ymmärtää työssä oppimisen käytän-
tö lienee oppipoika-mestari -malli, jossa 
aloittelija harjaantuu työtehtäviin kokeneen 
ammattilaisen ohjauksessa. Toinen monesti 
mainittu käytäntö on yksilöllisiin tai kollek-
tiivisiin ongelmanratkaisuprosesseihin osal-
listuminen oppimisen lähteenä (ks. esim. 
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Billett 2001; Boreham 2002). Työssä op-
pimisen tutkimuksen moninaisuutta kuvaa 
se, että esim. Fenwick (2006 ja 2008a) on 
erotellut peräti kahdeksan erilaista tutkimus-
suuntausta.
Tutkimusaineisto ja -menetelmät
Tässä katsauksessa esittelemme työssä oppi-
misen käytäntöjä kolmella pirkanmaalaisella 
työpaikalla, jotka olivat erilaisissa tilanteissa 
suhteessa henkilöstön tarpeeseen. Kuntou-
tuskeskus on erilaisia kuntoutuspalveluita 
tuottava yhdistyspohjainen organisaatio, 
jonka henkilöstömäärä oli tutkimuksen 
tekohetkellä melko vakaassa tilanteessa, 
mutta sen historiaan kuului toiminnan krii-
siytyminen ja sen myötä tapahtuneet mel-
ko mittavat henkilöstövähennykset vuonna 
2004. Henkilöstömäärä väheni 104 henkilö-
työvuodesta 85–90:een. Tekstiilitehdas on 
nykyisin paikkakuntansa ainoa teollisuus-
laitos. Parhaimpana aikana yli 200 henkeä 
työllistäneen yrityksen henkilöstömäärä oli 
tutkimuksen toteutushetkellä noin 50. Parin-
kymmenen vuoden aikana henkilöstö on siis 
vähentynyt reilusti. Muovitehdas on ympä-
ristötuotteita valmistava yritys, joka kärsi 
paikkakunnan muiden teollisuusyritysten 
tavoin työvoiman saatavuusongelmista vie-
lä vuoden 2008 alkupuolella. Yritys työllisti 
tuolloin 150 henkilöä. Sen liiketoiminnan 
kasvu oli ollut erittäin vahvaa menneinä 
vuosina ja henkilöstörekrytointeja tehtiin 
jatkuvasti.
Tutkimusaineisto koostui nauhoitetuista ja 
litteroiduista yksilö-, ryhmä- ja puhelinhaas-
tatteluista (18 haastateltavaa), osallistuvasta 
havainnoinnista ja tutkijoiden muistiinpa-
noista. Kuntoutuskeskuksessa toteutettiin li-
säksi koko henkilöstöä koskeva kysely (vas-
tausprosentti 78). Tutkimuksessa hyödyn-
nettiin työpaikkojen omia internetsivuja ja 
joitakin virallisia asiakirjoja sekä menneinä 
vuosina kerättyä aineistoa: haastatteluita ja 
kyselyitä ja osallistuvan havainnoinnin doku-
mentteja. Tutkimuksen toteutukseen voidaan 
katsoa vaikuttaneen merkittävällä tavalla 
tietämyksen, joka on kerääntynyt tutkijoille 
tutkimus- ja kehittämisyhteistyöstä työpaik-
kojen kanssa jo useiden vuosien ajalta.
Oppimiskäytännöt, 
henkilöstötarvetilanne ja työn 
mielekkyys
Oppimiskäytännöt on tutkimuksessa jaotel-
tu kolmenlaisiksi: uuden tiedon synnyttä-
miseen tai uuden osaamisen tuottamiseen, 
osaamisen siirtämiseen tai levittämiseen ja 
osaamisen vakiinnuttamiseen liittyviin käy-
täntöihin. (Ks. tarkemmin Järvensivu, Val-
kama & Koski 2009, 40–41.) Työpaikoilta 
löytyi osaamisen levittämiseen liittyviä käy-
täntöjä runsaammin kuin uuden osaamisen 
tuottamisen tai osaamisen vakiinnuttamisen 
käytäntöjä.
Työhön opastaminen ja perehdyttäminen 
on luonnollisesti tärkeää kaikille rekrytoin-
teja toteuttaneille yrityksille, mutta opastus-
toiminta näytti olevan myös merkittävässä 
roolissa työvoimansaantiongelmasta kärsi-
vässä yrityksessä, irtisanomisiin päätyneissä 
yrityksissä sekä työpaikalla, jossa oli vakaa 
henkilöstötarpeiden tilanne. Työvoiman-
saantiongelmassa henkilöstön opettaminen 
monitaitoisiksi nähtiin toimivana ratkaisuna 
työvoimapulaan.
Vakaan henkilöstötilanteen työpaikalla 
pyrittiin joustaviin toimintatapoihin ja mo-
nitaitoisuuteen. Työntekijät opettelivat esi-
merkiksi uusia työtehtäviä toisella osastolla. 
Irtisanomistilanteen jälkeisessä muutoksessa 
töitä organisoitiin uudelleen ja työpaikkansa 
säilyttäneiden henkilöiden oli opeteltava uu-
sia tehtäviä. Tällaisesta oli kyse tekstiiliteh-
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taassa, jonka opastustoiminta saa huomiota 
osakseen tässä katsauksessa. Osaamisen 
tuottamisen käytäntöinä esittelemme kun-
toutuskeskuksen aloitejärjestelmää ja yh-
teistä kehittämistoimintaa. Osaamisen va-
kiinnuttamisen käytäntöinä tuomme esille 






Kuntoutuskeskus ajautui kriisin vuonna 
2004, kun sen asiakasvirrat vähentyivät 
pääasiakkaan, Kelan muuttaessa toiminta-
linjaansa.  Asiakkaiden hankinta ja tuottei-
den kehittely ei ollut kuulunut kuntoutus-
keskuksen toimintaan ennen, mutta yllättävä 
käänne pakotti miettimään uusia ratkaisuja. 
Henkilöstön yhteinen kehittämistyö nos-
tettiin olennaiseen rooliin. Ensimmäisessä 
vaiheessa kehitystyö näkyi työpaikalla mit-
tavana monitaitoisuuskoulutuksena.  Keskei-
seksi nostettiin yhteisen tahtotilan luominen 
kriisistä selviytymiseksi. Jokaisella työnteki-
jällä katsottiin olevan velvollisuus osallistua 
asiakashankintaan ja ideoida työpaikalle uu-
sia tuotteita. (Kts. Järvensivu 2006a ja b.)
Kehittämiseen löytyi kuntoutuskeskukses-
sa erilaisia virallisia ja epävirallisia rakentei-
ta. Erityisesti tuotekehityksen ympärille kes-
kittyvä teknisesti pitkälle kehitetty aloitejär-
jestelmä edusti muodollisinta yhteisen kehit-
tämisen areenaa. Järjestelmässä tehty aloite 
oli muiden kommentoitavissa ja edelleen 
kehiteltävissä. Järjestelmä myös pakotti esi-
miehet reagoimaan aloitteisiin. Johtajan mu-
kaan muutama aktiivinen ryhmä oli palkittu 
aloitteista, mutta keskeisempänä palkintona 
johtaja piti kuulluksi tulemisen kokemusta, 
joka kehittämistoimintaan osallistumises-
ta syntyi työntekijöille. Tärkeää johtajan 
mielestä oli, että aloitejärjestelmässä aloite 
ei päässyt hukkumaan eikä sitä voitu lytätä 
yhtä helposti kuin erilaisissa palavereissa tai 
keskusteluissa.
Sähköisen aloitejärjestelmän kautta tuli 
aluksi aloitteita niin paljon, että työpaikan 
resurssit eivät riittäneet niitä käsittelemään. 
Tuossa vaiheessa kehittämistoiminta lai-
tettiin tarkoituksella vähäksi aikaa jäihin. 
Kuitenkin oli havaittavissa, että kehittämis-
ehdotuksia tehtiin edelleen, mutta niistä 
viestitettiin epävirallisesti muualla tavoin, 
esimerkiksi lounas- ja kahvipöytäkeskuste-
luiden yhteydessä. Useimmiten työntekijät 
toivat ehdotuksia esiin sanallisesti suoraan 
esimiehilleen. Jotkut työntekijöistä mainit-
sivat myös yksinkertaisesti juttelevansa ide-
oistaan samassa työvuorossa työskenteleville 
työkavereilleen. Ideoita esitettiin, kokeiltiin 
ja toteutettiin suurelta osin kehittämiseen 
kannustavan kulttuurin johdosta. Kokeilu-
vaiheen jälkeen hyväksi todetusta ideasta 
työstettiin myös kirjallinen ohje muille jaet-
tavaksi.
Yhteisessä kehittämistyössä oli ongelman-
sa, sillä uusien tuotteiden koettiin lisäävän 
työmäärää ja kiirettä, kaikki eivät mieltä-
neet ajatusta asiakashankinnasta omakseen 
ja vuorotyö vaikeutti tiettyjen työntekijä-
ryhmien koulutuksiin osallistumismahdol-
lisuutta. Silti todisteet kehittämistoiminnan 
onnistumisesta olivat vahvat. Kehittämisellä 
nähtiin olevan olennainen rooli suhteessa 
työpaikan hyvään maineeseen ja työnteki-
jöiden kokemaan työn mielekkyyteen. Yh-
teisen kehittämisen lisäksi henkilöstö kehitti 
jatkuvasti omaa työtään. Kehittäminen ja op-
piminen paransivat työn mielekkyyttä, mikä 
taas lisäsi tehokkuutta. Suurin todiste kehit-
tämistoiminnan onnistumisesta oli kuntou-
tuskeskuksen hengissä säilyminen ja hyvä 
menestyminen sekä runsas uusien tuotteiden 
määrä. Yhteisen kehittämistyön tulokset oli-
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Työssä oppimisen käytännöt kiinnittyivät 
tekstiilitehtaassa organisaation kokonais-
valtaiseen muutokseen, jolla tähdättiin kil-
pailuasetelman säilymiseen ja tuotannon 
tehokkuuden parantamiseen monitaitoisuu-
den lisäämisellä. Pyrkimyksenä oli vähentää 
työn yksitoikkoisuutta ja vastaavasti lisätä 
työtyytyväisyyttä ja työnteon mielekkyyttä. 
Tehostamistarve merkitsi 15 prosentin irti-
sanomisia
Työpaikalla käynnistettiin systemaattinen 
uusien koneiden opettelun prosessi, jonka 
kulkua suunniteltiin tiimivetäjien, työno-
pastajien ja tuotannonjohdon yhteispalave-
reissa. Menetelmään kuului työnopastajien 
koulutus, työohjeiden laadinta sekä kartoi-
tus työntyöntekijöiden halukkuudesta oppia 
käyttämään uusia työpisteitä. Opastamisen 
tueksi laadittiin työpisteiden läheisyyteen 
kirjalliset ja tarvittaessa valokuvin täyden-
nettävät konekohtaiset työohjeet. Erityistä 
huomiota kiinnitettiin ohjeiden yksinkertai-
suuteen sekä siihen, että niihin sisällytettäi-
siin myös mahdollisimman paljon työnteki-
jöiden ”hiljaista tietoa”.
Kokemukset opastusprosessista olivat 
ristiriitaisia. Alkuvaiheen myönteisiä ko-
kemuksia hälvensi resurssien vähäisyys 
opastusprosessia hankaloittavana tekijänä. 
Ylityönä tapahtuva opastaminen ja opette-
lu aiheuttivat opastajien liikakuormitusta ja 
väsymistä tehtäviinsä. Vastaan tuli suoranai-
sia konfliktitilanteita, kun koneella työsken-
televä eri vuoron työntekijä koki ylityönä 
koulutusta toteuttavien opastajan ja opas-
tettavan omalle ”reviirilleen” tunkeutujiksi. 
Oli myös nähtävissä, että yksittäiset työnte-
kijät ja työntekijäryhmät pitivät kiinni oman 
osaamisensa alasta, eivätkä luovuttaneet tie-
tojaan muille. Joillakin opastajilla oli myös 
motivointiongelmia, koska he kokivat opas-
tamisen häiritsevän omista tehtävistä suo-
riutumista. Opastamisprosessiin nähtiin siis 
liittyvän monenlaisia intressikamppailuja. 
Hankalaksi koettiin myös se, että opetteluun 
ei annettu työntekijöiden mielestä riittävästi 
aikaa ja koneiden käytön uskottiin sujuvan 





Nopeata kasvua kohdanneessa muovitehtaas-
sa panostaminen työssä oppimisen käytän-
töihin oli tulkittavissa reagoinniksi jatkuviin 
rekrytointitarpeisiin. Yrityksen ongelmana 
olivat työntekijöiden heikot työn mielekkyys-
kokemukset ja niiden vaikutukset henkilös-
tön vaihtuvuuteen, mikä sitten säteili myös 
laatuun ja tuottavuuteen.  Työnantajan näkö-
kulmasta ratkaisu oli löydettävissä työkäy-
täntöjen standardisoimisesta ja tehokkaasta 
opastustyöstä. Sen lisäksi suunnitteilla oli 
satunnaisen ja hajanaisen koulutustoiminnan 
korvaaminen kokonaisvaltaisella koko hen-
kilöstön kattavalla koulutusjärjestelmällä, 
jota kutsuttiin omaksi akatemiaksi.
Työkäytäntöjen standardoimiseen ryhdyt-
tiin palkkaamalla kaksi uutta työnjohtajaa 
ja nimittämällä kolme konkarityöntekijää 
työnopastajiksi sopien, että työnopastajat 
vapautetaan normaaleista työvelvoitteista 
toimimaan kokopäiväisinä opastajina sekä 
uusille että kokeneemmille työntekijöille. 
Mallintamiseen kuuluivat myös opastetta-
vien osaamisen kartoitukset haastatteluin, 
opastajille ja opastettaville järjestetyt yhtei-
set valmennustilaisuudet sekä työnopasta-
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jille järjestetyt omat valmennustilaisuudet, 
jossa laadittiin muun muassa konekohtaisia 
ohjeita ja suunnitelma työopastuksen toteut-
tamiseksi yrityksessä.
Työnopastajat joutuivat kahden tulen vä-
liin. Johtajien tavoitteena oli ollut valita 
työnopastajiksi osaavia ja työnsä hyvin, eli 
tehokkaasti, hoitavia henkilöitä. Muiden 
työntekijöiden oli vaikea hyväksyä, että 
työkäytäntöjen standardisoinnin puitteissa 
työnopastajiksi valitut työntekijät tulivat ky-
seenalaistaneeksi työntekotapoja.  Jouduttiin 
pohtimaan, kenen käytäntö on oikea ja va-
kiinnuttamisen arvoinen, ja kuka on oikeu-
tettu opettamaan toisia.  Työnopastajat saivat 
tovereiltaan hämmentävän ankaraa palau-
tetta. Sen lisäksi osa työntekijöistä asemoi 
työnopastajat johdon puolelle siirtyneiksi.
Työnopastajien näkökulmasta opastus-
toiminnassa oli toki hyviäkin puolia: työn 
monipuolistumisen koettiin lisänneen työn 
mielekkyyttä. Erilaisen ”pähkäilyn” tarve 
työssä oli lisääntynyt, mikä koettiin sekin 
myönteiseksi. Sen sijaan kielteiseksi koettiin 
se, ettei oma työnkuva odotusten mukaisesti 
ollutkaan työnopastajaksi ryhtymisen jälkeen 
helpottunut. Työnopastajan rooli oli tullut 
suuressa määrin oman työn lisäksi, mikä oli 
tietenkin lisännyt kiirettä, joka korostui eten-
kin sairastapauksissa, kun työnopastajia pi-
dettiin ”vararesursseina”.  Työnantaja ei ollut 
pysynyt alkuperäisessä lupauksessaan siitä, 
että opastajat olisi irrotettu entisistä tehtävis-
tään. Päinvastoin työnopastajat oli ”alennet-
tu” varahenkilöiksi. Jatkuvan opastamistyön 
koettiin tällaisessa tilanteessa vähentävän 
työstä saatavia onnistumiskokemuksia.
Lopuksi
Tutkimuksen perusteella tiedon ja osaa-
misen yhteinen luominen näytti tuottavan 
työntekijöille myönteisiä kokemuksia ja 
lujittavan työpaikan yhteishenkeä. Yhteisen 
kehittämistoiminnan avulla oli mahdollis-
ta päästä eteenpäin myös henkilöstön vä-
hennystilanteista. Osaamisen levittämisen 
käytäntöihin liittyi yllättävän paljon työn 
mielekkyyden heikentymiskokemuksia. 
Työnopastuksen onnistumista hankaloittivat 
monenlaiset intressiristiriidat reviirien tär-
keydestä ja haluttomuudesta luovuttaa tietoa 
muille. Opastajat kokivat myös opastamisen 
häiritsevän omista tehtävistä suoriutumista. 
Erityisen hankalalta työntekijöiden kokeman 
työn mielekkyyden kannalta näytti asetelma, 
jossa pyrittiin osaamisen ja työkäytäntöjen 
vakiinnuttamiseen.  Tuolloin jouduttiin poh-
timaan, mikä on ”oikea” toimintatapa, kenen 
käytäntö on vakiinnuttamisen arvoinen. Tut-
kimuksen perusteella oppimiskäytäntöjen ja 
työn teon mielekkyyden välinen suhde on 
moninainen, yrityksen kokonaistilanteesta 
ja käytännöstä itsestään riippuva asia.
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Poimintoja työvoimapolitiikan kehityskaarelta1
Eero Polus2
1 Kirjoittaja on ollut valmistelemassa artikkelin päälähteinä olevia valtioneuvoston kertomuksia 
eduskunnalle toimenpiteistä työllisyyslain soveltamisessa ja myöhemmin eduskunnalle annettavia 
työllisyyskertomuksia 1970-luvun alkupuolelta alkaen työministeriön lakkauttamiseen saakka.
2 Eero Polus, FM, VTM, työmarkkinaneuvos, työ- ja elinkeinoministeriö
Aktiivisen työvoimapolitiikan sisällön 
muotoutuminen
Aktiivisen työvoimapolitiikan käsite ke-
hiteltiin Ruotsissa 1950-luvulla ammatti-
liittojen keskusjärjestön (LO) ekonomistien 
Gösta Rehnin ja Rudolf Meidnerin toimesta 
osana laajempaa talouspoliittista toiminta-
mallia, joka laatijoidensa mukaan sai nimen 
Rehn-Maidnerin malli. Se oli ruotsalainen 
vastine keynesiläisyydelle, joka pyrki täys-
työllisyyteen ja hintavakauteen kokonaisky-
synnän säätelyn kautta.
Myös Rehn- Meidnerin mallissa keskei-
sinä tavoitteina ovat täystyöllisyys ja hin-
tavakaus, mutta niiden saavuttamiseen ei 
pyritä ensisijaisesti kokonaiskysynnän sää-
telyn avulla. Tärkeimmät välineet tavoittei-
den saavuttamiseen mallissa ovat keskitetty 
palkkapolitiikka ja aktiivinen työvoimapo-
litiikka, joilla tuetaan talouden kasvua, ra-
kennemuutosta ja työllisyyttä. Sotavuosiin 
saakka työvoimapolitiikka oli ollut lähinnä 
työttömyyden hoitoa eli työttömille järjes-
tettiin hätäaputöitä ja köyhäinapua. Rehn- 
Meidnerin mallissa uusina tehtävinä mu-
kaan tulivat työvoimavarojen kehittäminen 
ja ohjaaminen. Laatumääreellä aktiivinen 
korostettiin näiden uusien tehtävien merki-
tystä. Mallissa keskitetyn palkkapolitiikan ja 
työvoimapolitiikan yhteisvaikutuksella luo-
daan hyvät edellytykset talouskasvulle ja ra-
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kennemuutokselle. Inflaation hillitsemiseksi 
talouspolitiikan tuli olla pääsääntöisesti rest-
riktiivistä ja vähemmässä määrin kysyntää 
elvyttävää.
Työvoimapolitiikan tavoitemäärittelyt 
esitettiin ensimmäistä kertaa yhtenäises-
sä muodossa Kansainvälisen työjärjestön 
(ILO) vuoden 1964 työllisyyspolitiikkaa 
koskevassa yleissopimuksessa nro 122 ja 
siihen liittyvissä suosituksissa (Recommen-
dations Concerning Employment Policy) 
sekä Taloudellisen yhteistyön ja kehityksen 
järjestön (OECD) neuvoston päätöslausel-
massa työvoimapolitiikasta (Resolution of 
the Council on Manpower Policy) samalta 
vuodelta. Ruotsalaisilla oli vahva vaikutus 
kansainvälisten järjestöjen suositusten si-
sällön muotoutumiseen. Suomessa ILO:n 
työllisyyspolitiikkaa koskeva yleissopimus 
tuli eduskunnan hyväksymänä voimaan 
23.9.1969. Samana vuonna Suomesta tuli 
myös OECD:n jäsenmaa.
Aktiivisen työvoimapolitiikan tulo 
Suomeen
Suomeen ILO:n ja OECD:n suosittelema ak-
tiivinen työvoimapolitiikka omaksuttiin tu-
lopolitiikan myötä. Toimintamallia haettiin 
Ruotsista. Vuonna 1968 Suomessa solmittiin 
ensimmäinen tulopoliittinen kokonaisratkai-
su, joka tunnetaan Liinamaa I-sopimuksena. 
Maan hallitus teki aloitteen työmarkkinajär-
jestöille laajapohjaisen tulopoliittisen ratkai-
sun aikaansaamiseksi. Tulopoliittista koko-
naisratkaisua pidettiin tarpeellisena vuoden 
1967 rysäysdevalvaation jälkeisen hinta- ja 
kustannuskehityksen hillitsemiseksi. Rat-
kaisuun sisältyi mm. kaikille aloille penni-
määräisesti yhtä suuret palkankorotukset, 
indeksiehtojen poistaminen, valtuuslaki hin-
tojen ja vuokrien valvontaan sekä sopimus 
työnantajan suorittamasta ay-jäsenmaksujen 
perinnästä. Sopimus jäsenmaksujen perin-
nästä oli ay-liikkeelle vahva kannustin tulla 
mukaan tulopoliittiseen sopimukseen. Tulo-
poliittisen ratkaisun toteutumiseen vaikutti 
osaltaan ay-liikkeen eheytyminen 1960-lu-
vun jälkipuoliskolta alkaen. Sisäisen poliit-
tisen valtapelin vuoksi kynnys ay- liikkees-
sä tulopoliittisen ratkaisun solmimiseen oli 
tuolloin korkeammalla kuin työnantajilla.
Tulopolitiikka ja siihen liittyvät keskitetyt 
palkkaratkaisut tarvitsivat tuekseen työvoi-
mapolitiikkaa. Varsinkin SAK ajoi pon-
nekkaasti uuden, Ruotsin mallin mukaisen 
aktiivisen työvoimapolitiikan omaksumista. 
Myös työnantajajärjestöt kannattivat sitä. 
EFTA-sopimuksen solmimisen myötä Suomi 
oli vähin erin avautumassa kansainväliselle 
kilpailulle, joten tuotannollisia voimavaro-
ja tuli kehittää ja monipuolistaa. Teollista 
tuotantoa laajennettiin ja ammattitaitoista 
työvoimaa tarvittiin tehtaiden käynnissä pi-
tämiseen. Elinkeinorakenteen muutos edel-
lytti työvoiman ammatillisen ja alueellisen 
liikkuvuuden edistämistä. Työvoimaa tuli 
siirtää kannattamattomista kohteista kasvu-
aloille. Työttömyyden torjunnassa pitkään 
sovellettu lapiolinja oli tehotonta ja kallista, 
eikä se parantanut työttömien edellytyksiä 
sijoittua avoimille työmarkkinoille. Uusi 
aktiivinen työvoimapolitiikka huolehtisi se-
kä työttömyyden hoidosta, työvoimavarojen 
kehittämisestä ja ohjailusta että työmarkki-
noiden toiminnan tehostamisesta.
Työvoimaministeriön perustaminen
Tulopolitiikan syntyvaiheessa 1960-luvun 
lopulla työllisyyden hoito kuului kulkulai-
tosten ja yleisten töiden ministeriön työvoi-
ma-asiain osastolle. Sen yhteydessä neuvoa-
antavina eliminä toimivat työvoimaneuvosto 
ja työllisyysasiain neuvottelukunta, jotka 
hoitivat kolmikantayhteistyötä. Aktiivisen 
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työvoimapolitiikan toteutukseen tarvittiin 
tehtävien mukainen organisaatio. Osasto 
oli siihen liian pieni. Vuonna 1968 asetetun 
komitean esityksen pohjalta kulkulaitosten 
ja yleisten töiden ministeriö jaettiin vuonna 
1970 kahteen osaan työvoimaministeriöksi 
ja liikenneministeriöksi. Työvoimaministeriö 
muodostettiin työvoima-asiain osastosta laa-
jentamalla sen tehtäviä. Työvoimaministeriö 
aloitti toimintansa 1.3.1970. Siinä oli kolme 
osastoa: yleinen osasto, suunnitteluosasto ja 
työvoimaosasto. Ensimmäinen työvoimami-
nisteri oli Veikko Helle. Kansliapäällikkönä 
oli tulopolitiikan asiantuntija Keijo Liina-
maa. Kolmikantayhteistyötä hoidettiin työ-
voimaneuvoston ja hallinnon kymmenen eri 
tehtäväalan neuvotteluelinten kautta.
Työvoimaministeriö aloitti toimintansa 
keskellä talouden vahvaa nousukautta. Pu-
huttiin 1970-luvun alun hulluista vuosista. 
Talouskasvu oli nopeaa. Edellisen vuosi-
kymmenen lopun vaikean työttömyyden 
jälkeen maassa vallitsi yllättäen pulaa työ-
voimasta, vaikka suuret ikäluokat olivat 
tulossa työmarkkinoille. Pula johtui siitä, 
että vuosina 1968–1970 Ruotsiin muutti 
valtaosin työttömyyttä pakoon liki 100 000 
suomalaista. Kesällä 1974 koettiin lyhyen 
aikaa jopa sellainenkin tilanne, että työn-
välitystoimistoissa oli enemmän avoimia 
työpaikkoja kuin työttömiä työnhakijoita. 
Työvoimaministeriön ensimmäisiä tehtäviä 
olikin työvoimareservien aktivointi. Erityi-
sesti naisia alettiin kannustaa hakeutumaan 
työmarkkinoille. Merkittävä kannustin tähän 




Aktiivisen työvoimapolitiikan keskeiset toi-
mintalinjaukset kirjattiin vuoden 1972 työl-
lisyyslakiin. Se toi merkittäviä muutoksia 
työllisyyden hoitoon. Perinteisestä työlinjan 
ensisijaisuudesta työttömyyden torjunnassa 
luovuttiin. Jos työttömälle ei löytynyt työtä, 
työvoimaviranomaiset pyrkivät järjestämään 
hänelle pääsyn koulutukseen tai tarpeen mu-
kaan kuntoutukseen tai suojatyöhön. Työt-
tömyyskorvausta alettiin maksaa aiempaa 
yleisemmin. Työtön haki korvausta oman 
alueensa työvoimatoimikunnalta, joka oli 
kolmikantainen elin. Työttömyysjakson al-
kuun tuli kolmen kuukauden ammattisuoja.
Uuden lain myötä kunnilta poistui kiintiöi-
hin perustuva työllistämisvelvoite. Aiemmin 
jokaiselle kunnalle oli määritelty kantoky-
kyluokan mukainen työttömien työllistämis-
velvoite prosenttilukuna henkikirjoitetusta 
väestöstä. Kiintiöiden poistuminen vähensi 
kuntien roolia työllisyyden hoidossa merkit-
tävästi. Työvoiman kysynnän kausi- ja suh-
dannevaihteluita tasattiin valtion ja kuntien 
vuosittaisilla työohjelmilla. Ne eivät enää 
olleet varsinaisesti työllisyystöitä. Työnväli-
tystoiminta oli siirretty kunnilta valtiolle jo 
vuonna 1961. 
Työvoimaministeriö valmisteli toiminto-
jensa ohjenuoraksi työvoimapoliittisen oh-
jelman. Se oli yli 250-sivuinen hallinnon 
kehittämis- ja toimintasuunnitelma. Tuohon 
aikaan suunnitteluasiakirjat olivat pitkiä ja 
perusteellisia. Lähes kaikissa ministeriöis-
sä oli joko suunnitteluosasto tai suunnitte-
lusihteeristö. Ideoita ennakointiin ja suun-
nitteluun haettiin sekä lännestä että idästä. 
Pohjoismainen yhteistyö oli tärkeä ikkuna 
Eurooppaan, samoin ILO ja OECD. Idän 
suunnalla kiinnostuksen kohteena oli var-
sinkin sosialismin mallimaa, Itä-Saksa.
Työvoimapoliittinen ohjelma valmistui 
vuonna 1974 korkeasuhdanteen huipun ai-
kaan ja se perustui arvioon, että hyvät ajat 
jatkuvat vielä lähitulevaisuudessakin. Toisin 
kuitenkin kävi. Jo vuotta myöhemmin ta-
loustaantuma uhkasi ja presidentti Kekko-
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nen runnoi kokoon hätätilahallituksen. Työ-
voimapoliittinen ohjelma-asiakirja siirrettiin 
vähin äänin syrjään ja työvoimaministeriön 
johdolla alettiin kiireisellä toimeksiannolla 
valmistella hätätilahallitukselle työllisyys-
ohjelmaa. Hätätilahallituksessa työvoima-
ministerinä oli Paavo Väyrynen.
Oikeus työhön
Aktiivisen työvoimapolitiikan painottumi-
nen uudessa työllisyyslaissa talouskasvua 
tukevaan työvoiman ohjailuun ja kehittämi-
seen sekä työttömyysturvaan ei tyydyttänyt 
kaikkia. Työllisyyslain säännöksiin tyyty-
mättömät halusivat, että täystyöllisyyden 
saavuttamiseksi valtiovallalle asetetaan sel-
keä velvoite turvata kansalaisten oikeus työ-
hön. Velvoite haluttiin kirjata työllisyyslain 
sijasta hallitusmuodon kuudenteen pykälään, 
johon tuolloin sisältyi työhön oikeutta mää-
rittävä epämääräinen julistus ”kansalaisten 
työvoima on valtiovallan erityisessä suoje-
luksessa”. Lopputuloksena oli, että eduskun-
ta päätti vuonna 1972 lisätä hallitusmuodon 
kuudenteen pykälään kansalaisten työhön 
oikeutta vahvistavan lauseen: ”Valtiovallan 
asiana on tarvittaessa järjestää Suomen kan-
salaiselle mahdollisuus tehdä työtä, mikäli 
laissa ei ole toisin säädetty”. Lisäys perustui 
kansanedustajan Sakari Knuuttilan (SDP) 
aloitteeseen. Lisäyksen taustalla pilkisti van-
ha näkemys valtiovallasta työttömyystöiden 
järjestäjänä.   
Ylevästä tavoitteesta huolimatta, halli-
tusmuotoon kirjattu oikeus työhön jäi käy-
tännön tasolla vaille täyttä katetta. Kuten 
myöhempi kehitys osoitti, valtiovalta ei 
avoimessa taloudessa kykene täystyöllisyyt-
tä turvaamaan kuin korkeintaan lyhyen ajan. 
Valtiovallan työllistämisvelvoitetta yritettiin 
toteuttaa vielä vuoden 1988 työllisyyslais-
sa, mutta hanke päättyi 1990-luvun alun ta-
louslamaan. Vuonna 2000 voimaan tulleessa 
perustuslaissa työhön oikeutta kuvaava lau-
se muutettiin muotoon: ”Julkisen vallan on 
edistettävä työllisyyttä ja pyrittävä turvaa-
maan jokaiselle oikeus työhön”.
Elvytys, konsensus ja 
tukityöllistämisen nousu
Öljykriisin aiheuttama taloustaantuma syve-
ni 1970-luvun jälkipuoliskolla. Työttömien 
määrä alkoi lähestyä jo sataatuhatta. Val-
tionvarainministeriö otti hoitaakseen poik-
kihallinnollisten työllisyysohjelmien val-
mistelun. Syntyi valtiovarainministeri Paul 
Paavelaan henkilöitynyt elvytyspolitiikan 
kausi. Ensimmäinen elvytysbudjetti valmis-
teltiin vuonna 1977. Saman vuoden syksyl-
lä Suomen poliittinen ja taloudellinen eliitti 
kokoontui Hotelli Korpilammelle luomaan 
konsensus-politiikkaa. Tuloksena oli yhteis-
kuntasopimus, jossa työmarkkinaosapuolet 
sitoutuivat maltillisiin palkkaratkaisuihin. 
Työntekijät suostuivat jopa sovittujen pal-
kankorotusten lykkäämiseen.
Työvoimahallinto tuki elvytystä laajen-
tamalla aktiivisen työvoimapolitiikan va-
likoivien toimenpiteiden käyttöä OECD:n 
vuoden 1976 suosituksen mukaisesti. Työ-
voiman ohjailuun ja kehittämiseen raken-
netusta järjestelmästä siirryttiin työttömien 
työllistämiseen selektiivisin eli valikoivin 
toimenpitein. Valikoivassa työvoimapoli-
tiikassa tukityöllistäminen sai keskeisen 
sijan. OECD tarkoitti suosituksessaan työ-
voimapolitiikan selektiivisyyden lisäyksel-
lä ensisijaisesti käytössä olevien toimien 
kohdentamista entistä tarkemmin sellaisiin 
kohteisiin, jotka niistä eniten hyötyvät. 
Suomessa selektiivisyyttä edistettiin myös 
siten, että toimenpiteiden kirjoa tuntuvasti 
laajennettiin. Käyttöön otettiin lukuisia uu-
sia tukityöllistämisen muotoja. Toiminta sai 
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liikanimen tempputyöllistäminen, jota jatkui 
1990-luvun alkupuolelle saakka. Temppujen 
määrä ja kohderyhmät vaihtelivat vuosien 
varrella.
Tempputyöllistämisen kaudella käytössä 
oli mm. seuraavia työllistämistukia: 1) työlli-
syyspoliittinen suhdannetuki, 2) kunnallinen 
työllistämistuki, 3) nuorten työllistämistuki, 
4) ylimääräinen yritysten työllistämistuki, 
5) ylimääräinen kuntien ja kuntainliittojen 
investointiavustus, 6) muu valtionapu työt-
tömyyden lieventämiseen, 7) varhaiseläke-
tukikokeilu, 8) pitkäaikaistyöttömien työhön 
sijoittamisen tuki, 9) pitkäaikaistyöttömien 
työllistämistukikokeilu, 10) työllisyyspe-
rusteinen tuki energiapuun hankintaan ja 
laatupuiden pystykarsintaan, 11) yrittäjäksi 
ryhtyvälle työttömälle maksettava avustus ja 
12) tuki työrajoitteisten henkilöiden työhön 




Monia tukitoimia käynnistettiin kokeilu-
na, jotta nähtäisiin onko niillä edellytyksiä 
pitempiaikaiseen käyttöön. Vuonna 1979 
käynnistyneen varhaiseläketukikokeilun ta-
voitteena oli tarjota alle 25-vuotiaille nuo-
rille työtilaisuuksia siirtämällä 63 vuotta 
täyttäneitä työntekijöitä ennenaikaisesti 
vanhuuseläkkeelle. Järjestely toteutettiin si-
joittamalla alle 25-vuotias työtön eläkkeelle 
siirtyneeltä vapautuneeseen työpaikkaan. 
Kokeilu koski vain niitä henkilöitä, joiden 
eläketurva oli työntekijän eläkelain (TEL) 
mukainen. Eläkejärjestelyistä aiheutuvat 
kustannukset korvattiin työnantajalle eläke-
tukena. Toimenpide oli työllisyyden hoidon 
kannalta merkityksetön. Tukea maksettiin 
kokeiluaikana vajaan 600 eläkejärjestelyn 
osalta. Keskimääräinen työnantajalle mak-
settu eläketuki oli nykyrahassa ilmaistuna 
5 100 euroa. Kokeilua toteutettiin vuoden 
ajan 1970- ja 1980-lukujen taitteessa. Vuon-
na 1981 se korvattiin työttömyyseläkkeen 
ikärajan alentamisella 55 vuoteen.
Kolmannessa tulopoliittisessa koko-
naisratkaisussa (UKK sopimus vuosille 
1971–1972)  sovittiin työttömyyseläkejär-
jestelmästä, jota koskeva laki tuli voimaan 
vuoden 1971 puolivälissä. Lain tarkoituk-
sena oli antaa 60–64-vuotiaille pitkäaikais-
työttömille mahdollisuus siirtyä ennenaikai-
sesti eläkkeelle. Saajan täyttäessä 65 vuotta 
työttömyyseläke muuttui vanhuuseläkkeek-
si. Taloustaantumavuonna 1978 työttö-
myyseläkkeelle pääsyn alaikäraja laskettiin 
58 vuoteen ja edelleen 55 vuoteen vuonna 
1981. Työttömyysturva ja sen lisäpäivät yh-
distettynä työttömyyseläkkeeseen muodos-
tivat työmarkkinoilta pois vievän eläkeput-
ken. Vuosina 1981–1985 eläkeputkeen pääsi 
jo 53- vuotiaana. Vuonna 1980 työttömyys-
eläkkeellä oli keskimäärin 13 000 henkilöä, 
mutta vuosikymmenen loppupuolella jo liki 
70 000. Työurien pidentämisestä ei tuohon 
aikaan vielä puhuttu. Ikääntyviä työnteki-
jöitä suorastaan kannustettiin siirtymään 
eläkkeelle. Vuosikymmenen jälkipuoliskol-
la työttömyyseläkkeen alaikärajaa nostettiin 
asteittain 60 vuoteen. Varhaiseläkekokeiluun 
nähden täydellinen täyskäännös työvoi-
ma- ja eläkepolitiikan linjauksissa tapahtui 
1990-luvun jälkipuoliskolla, jolloin ikäänty-
vien työntekijöiden ennenaikaista eläkkeelle 
siirtymistä alettiin ponnekkaasti hillitä. Työt-
tömyyseläke lakkautettiin vuonna 2010.  
Työhön oikeuden esiinmarssi
Vuonna 1983 Suomen maaseudun puolue 
(SMP) ilmoitti vaalilupauksenaan poistavan-
sa työttömyyden viimeistään puolessa vuo-
dessa. Puolue menestyi vaaleissa, otettiin 
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mukaan hallitukseen ja Urpo Leppänen ryh-
tyi työvoimaministerinä toteuttamaan vaali-
lupausta. Työttömyys ei poistunut puolessa 
vuodessa, vaan oli pikemminkin noususuun-
nassa. Kävi selväksi, että käytössä olevat kei-
not eivät työttömyyden nujertamiseen riitä, 
vaan tarvitaan voimakkaampaa välineistöä.
Leppäsellä oli neuvonantajina idearikkaita 
avustajia. Näkyvin heistä oli Rauman työ-
voimatoimiston johtaja Heikki Rinne. Hän 
kehitteli tukityöllistämisen mallia, joka työt-
tömyysmenot huomioon ottaen ei aiheuttai-
si valtiolle kustannuksia. Mallillaan Rinne 
pyrki todistamaan, että tukityöllistäminen 
oli valtiolle halvempaa kuin työttömyys, jo-
ten kansalaisten oikeus työhön oli toteutet-
tavissa. Tavoite näytti työvoimapoliittiselta 
ikiliikkujalta. Vastaansa hän sai epäileviä 
ekonomisteja, joita Rinne luonnehti kritii-
kin torjuen pamfleteissaan veräjänvartijoik-
si ja kipsipäiksi. Rinteen malliksi nimettyä 
hanketta toteutettiin vuosina 1983–1987 
rajatussa muodossa pitkäaikaistyöttömien 
työllistämistukena ja valtaosan ajasta kokei-
luluonteisesti. Toimenpide oli vaikutuksil-
taan melko vähäpätöinen. Enimmillään tuen 
avulla työllistettiin vuositasolla keskimäärin 
hieman yli 1 000 pitkäaikaistyötöntä. Työl-
listetyistä noin 20–30 % sai pysyvän työpai-




ten asetettu parlamentaarinen komitea esitti 
vuonna 1980 valmistuneessa mietinnössään 
valtiolle aktiivisempaa otetta työttömyyden 
torjuntaan. Työllisyyslain uudistusesityksen-
sä lähtökohdaksi komitea asetti hallitusmuo-
don kuudenteen pykälään vuonna 1972 teh-
dyn lisäyksen valtiovallan velvollisuudesta 
järjestää kansalaisille mahdollisuus tehdä 
työtä. Rinteen mallipuuhastelut antoivat 
osaltaan pontta vaatimuksille valtion laaja-
mittaisesta osallistumisesta täystyöllisyyden 
toteuttamiseen. Rinnehän pyrki osoittamaan, 
että valtiolle oli edullisempaa tukityöllistä-
minen kuin työttömyys. Rinne kirjoitti ai-
heesta kolme raporttia: Oikeus työhön I–III. 
Työllisyyslain uudistaminen tuli työvoima-
ministeri Leppäsen tehtäväksi. Hallitusmuo-
don kuudennen pykälän lisäys ja Rinteen 
malli muodostivat keskeiset ainesosat uuden 
työllisyyslain muotoilussa. Lain sisältö ei 
täysin vastannut parlamentaarisen komitean 
ehdotusta.
Uusi työllisyyslaki, jota kutsuttiin Lex 
Leppäseksi työvoimaministerin mukaan, tuli 
voimaan vuonna 1988, ensin osassa maata, ja 
koko maassa se oli voimassa vuodesta 1990 
alkaen. Pitkäaikaistyöttömien työllistämistu-
ki sulautettiin osaksi laissa määritettyjä toi-
menpiteitä. Laki sisälsi uusina elementteinä 
1) työttömien työllistämistoimien toteutus-
järjestyksen, 2) eräiden työnhakijaryhmien 
subjektiivisen oikeuden julkisen hallinnon 
järjestämään määräaikaiseen työpaikkaan ja 
3) työttömien liikkuvuuden kohdentamisen 
työssäkäyntialueisiin. Lain mukaan työtön 
työnhakija oli pyrittävä työllistämään ensi-
sijaisesti työssäkäyntialueellaan avoimiksi 
ilmoitettuihin työpaikkoihin työvoimapal-
velujen avulla taikka ohjaamaan työnsaan-
tia edistävään koulutukseen. Toissijaisesti 
valtion tai kunnan oli pyrittävä järjestämään 
työttömälle työpaikka työssäkäyntialueel-
laan työllisyysmäärärahojen avulla. Viime-
sijaisia keinoja olivat toimet nuorten ja pit-
käaikaistyöttömien subjektiivisen työhön oi-
keuden toteuttamiseen. Lakiin sisältyi myös 
velvoite alueellisten työttömyyserojen tasaa-
miseen. Työnantajia velvoitettiin ilmoitta-
maan työvoimaviranomaiselle merkittävistä 
työvoiman käyttöä koskevista muutoksista, 
uusien toimipisteiden perustamisesta sekä 
avoimista työpaikoista.
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Kun uusi työllisyyslaki vuonna 1990 oli 
voimassa koko maassa, pitkäaikaistyöttömiä 
oli keskimäärin 3 000. Talous oli ylikuu-
mentunut, työllisyys oli korkealla tasolla 
ja työvoimasta ilmeni niukkuutta. Kukapa 
olisi tuolloin uskonut, että jo viiden vuoden 
kuluttua maassa oli liki 150 000 pitkäaikais-
työtöntä. Työllisyyslain vaikutuksista alettiin 
1990-luvun alkuvuosina laatia seurantatut-
kimuksia.
Muutoksia ministeriön nimessä ja 
tehtävissä
Vuonna 1989 työhallinnossa toteutettiin laa-
ja organisaatiouudistus, jonka tuloksena työ-
voimaministeriö muuttui työministeriöksi. 
Uudistunut ministeriö sai hoitaakseen myös 
työlainsäädäntö- ja työsuojeluasiat, jotka 
siirrettiin sinne sosiaali- ja terveysministe-
riöstä. Uudistuksen myötä koko hallinnon 
ohjenuoraksi tuli tulosjohtaminen. Aiemmin 
hyvän hallinnon merkkinä oli, että määrä-
rahat saatiin kulutettua likimain viimeistä 
penniä myöten niihin kohteisiin, joihin ne oli 
tarkoitettu. Nyt määrärahoilla tuli toteuttaa 
ennalta asetettuja tulostavoitteita ja onnistu-
mista palkittiin. Vuonna 1997 työsuojeluasiat 
palautuivat sosiaali- ja terveysministeriöön. 
Samana vuonna pakolaisia ja turvapaikanha-
kijoita sekä maahanmuuttoa koskevat asiat 
puolestaan siirrettiin työministeriön tehtä-
viin sisäasiainministeriöstä. Ne palautuivat 
takaisin sisäasianministeriöön vuonna 2008 
työ- ja elinkeinoministeriön perustamisen 
yhteydessä.
Utopia kohtaa karun arjen
Työhön oikeuden soveltaminen jäi lyhytai-
kaiseksi, sillä talouden romahdus 1990-lu-
vun alkupuolella tarjosi kansakunnalle 
shokkihoitoa. Työvoimapula muuttui ennä-
tystyöttömyydeksi hyvin nopeasti. Työlli-
syyslain säännökset menettivät tehoaan, sillä 
ne soveltuivat huonosti massatyöttömyyden 
torjuntaan. Työttömyyden nousuvaiheessa, 
jolloin työvoimapoliittisten toimien tarve 
on suurin, työllisyyslain velvoitteiden to-
teutuminen alkoi kuitenkin vaikeutua sekä 
rahoituksellisesti että tukityöpaikkojen jär-
jestymisen osalta.
Kävi ilmeiseksi, että työllisyyttä ei voida 
hoitaa pelkästään julkiselle sektorille asete-
tuilla lakisääteisillä velvoitteilla luoda työ-
paikkoja työttömille, vaan toiminnalle tar-
vitaan kestävä taloudellinen perusta. Vuoden 
1992 aikana työllisyyslakia jouduttiin use-
aan kertaan muuttamaan siten, että julkisen 
sektorin työllistämisvelvoitteita eri tavoin 
lievennettiin. Vuoden lopulla hyväksytyssä 
työllisyyslain muutoksessa julkisen sektorin 
työllistämisvelvoitteet poistettiin nuorten 
työttömien ja pitkäaikaistyöttömien osalta 
kokonaan. Velvoite työttömyyden tasaami-
sesta alueittain säilyi.
Ahtisaaren työllisyystyöryhmä
Laman pahimpaan aikaan vuonna 1994 työt-
tömien työnhakijoiden määrä ylitti ajoittain 
jo puolen miljoonan rajan. Työttömyyden 
kasvu-uraa oli tuolloin kestänyt jo neljättä 
vuotta. Talous- ja työvoimapolitiikka oli-
vat melko voimattomia työttömyyden nu-
jertamisessa. Hädän keskellä pelastajaksi 
ilmaantui vasta valittu presidentti Martti 
Ahtisaari, joka vaalikampanjassaan oli ko-
rostanut työllisyyden parantamisen tärkeyt-
tä. Työllisyyden hoito ei varsinaisesti kuulu 
Tasavallan presidentin tehtäviin. Keskustel-
tuaan asiasta hallituksen, työministerin ja eri 
tahojen kanssa Ahtisaari asetti kesäkuussa 
1994 Matti Pekkasen johtaman työllisyys-
työryhmän. Sen päätehtävänä oli valmistella 
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selkeät suositukset toimenpiteiksi ja toimin-
talinjoiksi, jotka vähentävät työttömyyttä 
tehokkaasti. Työryhmän tuli uskaltaa esittää 
myös poikkeuksellisten, jopa radikaalien 
keinojen käyttöä ainakin väliaikaisesti to-
teutettuna. Työryhmän sihteeristö koostui 
työministeriön virkailijoista. Pääsihteerinä 
oli kansliapäällikkö Pertti Sorsa.
Työryhmä laati 35 kohtaa käsittävän toi-
menpideohjelman, jonka tavoitteena oli 
alentaa työttömyys 200 000:en vuoteen 2000 
mennessä. Työryhmän keskeisenä strategia-
na oli nopean ja pitkäkestoisen talouskasvun 
aikaansaaminen, kasvun työllisyysvaikutus-
ten vahvistaminen sekä panostukset aktii-
viseen työvoimapolitiikkaan. Aktiivisten 
työvoimapoliittisten toimien volyymiksi 
työryhmä mitoitti kahden ensimmäisen to-
teutusvuoden ajaksi noin 100 000 henkilöä. 
Sen jälkeen määrä laskisi työttömyyden 
alenemisen myötä. Työryhmä lanseerasi jul-
kisuuteen myös uuden, talvisodan henkeä 
peilaavan iskusanan: kansallinen tahtotila. 
Työryhmäraportin valmistelu oli työminis-
teriön tähtihetkiä. Valtaosa työryhmän ehdo-
tuksista sisältyi vuonna 1995 muodostetun 
Paavo Lipposen ensimmäisen hallituksen 
ohjelmaan. Hallitus ryhtyi toteuttamaan 
työllisyyden hoitotoimia tavoitteenaan työt-
tömyyden puolittaminen vuoden 1994 tasol-
ta.
Informaatio ja kommunikaatioteknologi-
an nousun vauhdittama viennin ja tuotannon 
vahva kasvu 1990-luvun jälkipuoliskolla 
nosti Suomen talouslamasta. Osaltaan nou-
sua tukivat myös hallituksen talous- ja työ-
voimapoliittiset toimenpiteet. Työllisyydes-
sä ei vielä 2000-luvullakaan päästy samalle 
tasolle kuin missä oltiin ennen 1990-luvun 
alun lamavuosia. Nykyisten tilastomääritel-
mien mukaan työttömyys puolittui vuoden 
1994 keskimääräistasosta vasta vuonna 2006 
ja 200 000 työttömän raja alittui seuraavana 
vuonna. Tosin tilastojen määritelmiä korjail-
tiin EU-jäsenyyden seurauksena 1990-luvun 
jälkipuoliskolla siinä määrin, että luotettavia 
vertailuja uusien ja vanhojen tilastojen kes-
ken on vaikea tehdä.
Työllisyyslaki in memoriam
Talouslaman aikana ja koko 1990-luvun ajan 
voimassa ollut työllisyyslaki oli ikään kuin 
tilkkutäkki. Leppäsen työllisyyslaista oli 
useaan otteeseen poistettu ongelmalliseksi 
koettuja kohtia, jäljellä olevia säännöksiä 
täydennetty tarvittavilta osin ja uusia pykäliä 
lisätty. Kyseessä oli uudistus, joka rakentui 
olennaisilta osin alkuperäisen lain lähtökoh-
dille, tavoitteille ja linjauksille. Kantavaa 
ajatusta toimintastrategiasta ei paikkaamal-
la tehtyyn lakiin enää selkeästi sisältynyt. 
Työvoimapolitiikka kapeni työvoimapalve-
lujen, palkkatuen ja työttömyysturvan jär-
jestämiseksi. Työllisyyslain toimeenpanossa 
1990-luvulla korostettiin työvoimapalve-
lujen ensisijaisuutta ja työllisyyden hoito-
toimenpiteiden sopeuttamista työvoiman 
kysyntätilanteen mukaan. Palkkatuki oli vii-
mesijainen työllistämisen muoto. Toimenpi-
teiden vaikuttavuuden lisäämiseksi työttö-
mille alettiin tarjota polkuja työelämään eli 
useasta toimenpiteestä muodostuvia palve-
lukokonaisuuksia. 
Vuonna 1998 toteutettiin työvoimapoliit-
tisen järjestelmän uudistus, joka pohjautui 
selvitysmiehinä toimineiden työministeriön 
virkamiesten Harri Skogin ja Heikki Räisä-
sen ehdotuksiin. Oppia haettiin OECD:stä. 
Uudistuksen keskeisiä tavoitteita olivat 
työnvälityksen työnhakupalvelujen tehosta-
minen sekä pitkään työttömänä olleiden syr-
jäytymisen ehkäiseminen. Asiakasmääräl-
tään työnvälitys ja sitä tukevat palvelut ovat 
laaja-alaisin työvoimapolitiikan toimenpi-
dekokonaisuus. Tuolloin työnvälityksessä 
asioi vuosittain liki miljoona eri henkilöä. 
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Järjestelmän toimintoja täydennettiin vielä 
2000-luvun alussa samojen selvitysmiesten 
johdolla uudistusten toisella aallolla.
Euroopan unionin työllisyysstrategia 
ja OECD:n Työpaikat-strategia alkoivat 
1990-luvun jälkipuoliskolla enenevässä 
määrin vaikuttaa työllisyyden hoidon ja 
työvoimapolitiikan linjauksiin Suomessa. 
Työllisyyslain merkitys toimintastrategian 
ohjenuorana väheni. Vuonna 2002 työlli-
syyslaki lakkasi olemasta. Se sulautettiin 
yhteen työvoimapalvelulain kanssa. Loppu-
tuloksena oli laki julkisista työvoimapalve-
luista. Työllisyyslain elinkaari kesti 45 vuot-
ta. Ensimmäinen työllisyyslaki tuli voimaan 
vuonna 1957.
Työvoimapolitiikan vaikuttavuus
Tehokkuusajattelu nosti 1990-luvun jälki-
puoliskolta alkaen tarkastelun kohteeksi työ-
voimapolitiikan vaikuttavuuden. OECD:ssä, 
työvoimapolitiikan syntymaassa Ruotsissa 
ja myös Suomessa tutkijat alkoivat selvittää 
auttavatko työvoimapoliittiset toimenpiteet 
työttömiä työllistymään vai hukkuvatko ra-
hat hyödyttömiin hankkeisiin. Tutkimuksis-
sa vaikuttavuutta mitattiin nopealla työllisty-
misellä avoimille työmarkkinoille työvoima-
poliittisen toimenpiteen jälkeen. Tavallinen 
seurantajakso oli 3–6 kuukautta. Tulokset 
olivat pääsääntöisesti melko huonoja. Työt-
tömien sijoittuminen avoimille työmark-
kinoille toimenpiteen jälkeen oli vähäistä. 
Yleensä 20–30 % toimenpiteillä olleista 
sijoittui avoimille työmarkkinoille seuran-
tajaksolla. Osuus vaihteli toimenpiteittäin. 
Ruotsissa tutkimusten heikot vaikuttavuus-
tulokset johtivat jopa vaatimuksiin asettaa 
katto työvoimapoliittisin toimenpitein sijoi-
tettujen vuosittaiselle määrälle.
Toki käytetty mittari on yksipuolinen. Se 
lähtee oletuksesta, että työvoimapoliittinen 
toimenpide on portti työelämään. Nopea 
työhön sijoittuminen edellyttää, että avoi-
mia työpaikkoja on riittävästi tarjolla. Niitä 
on eniten tarjolla noususuhdanteessa, joten 
käytetyn mittarin mukaan työvoimapolitii-
kan vaikuttavuus on parhainta ripeän talous-
kasvun ja vahvan työvoiman kysynnän aika-
na. Matalasuhdanteessa, jolloin avoimia työ-
paikkoja on vähemmän, työvoimapoliittisten 
toimien vaikuttavuus jää heikoksi. Edelly-
tykset sijoittua avoimille työmarkkinoille 
toimenpiteen jälkeen ovat tuolloin huonot. 
Johtopäätökseksi jää, että parhaan vaikutta-
vuuden saavuttamiseksi työvoimapoliittisia 
toimia kannattaa lisätä noususuhdanteessa 
ja vähentää laskusuhdanteessa. Lopputulos 
on kuitenkin nurinkurinen sen kanssa miten 
käytännössä toimitaan. Toimenpiteiden tar-
ve on suurin laskusuhdanteessa. Johtopäätös 
paljastaa ristiriidan toimenpiteiden tarpeen 
ja vaikuttavuuden välillä. Toimenpiteiden 
vaikuttavuutta onkin syytä arvioida myös 
laajemmasta näkökulmasta.
Työvoimapolitiikan toimenpiteillä on 
myös mm. ammatillista osaamista, työmark-
kinavalmiuksien ylläpitämistä, alueellista 
tasa-arvoisuutta, rakennemuutoksiin sopeu-
tumista ja sosiaalista koheesiota vahvistavia 
vaikutuksia. Nämä ovat tärkeitä erityisesti 
laskusuhdanteessa, mutta niitä on vaikea 
mitata kvantitatiivisesti. Vuosien 2008–2009 
globaalissa taantumassa näiden vaikutusten 
merkitys on selvästi korostunut.
OECD on viimeaikaisissa raporteissaan 
pyrkinyt määrittämään työvoimapolitiikan 
ja sosiaalipolitiikan roolia talouden nykyi-
sessä taantumavaiheessa. OECD:n mukaan 
työvoimapolitiikan aktiivitoimilla on las-
kusuhdanteessa kolme tärkeää tehtävää: 1) 
ylläpitää ja parantaa työttömien työmark-
kinavalmiuksia, jotta he voisivat sijoittua 
mahdollisimman nopeasti työhön työllisyys-
tilanteen kohentuessa, 2) hillitä pitkäaikais-
työttömyyden lisääntymistä katkaisemalla 
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työttömyysjaksoja ja 3) edistää työnhakua 
aktivoivilla toimilla riittävän ja kattavan 
työttömien toimeentuloturvan toteutumista 
taantuman sosiaalisten haittavaikutusten lie-
vittämiseksi. Toimenpiteiltä edellytetään, et-
tä ne ovat olosuhteisiin sopivia, kohdennet-
tuja ja tilapäisiä. OECD:n näkemyksen mu-
kaan aktiivisen työvoimapolitiikan toimia on 




kausi päättyi Suomessa vuonna 2008 juuri 
ennen talouden syvää taantumaa. Keväällä 
2008 Elinkeinoelämän Keskusliitto (EK) 
ilmoitti yksipuolisesti tulopoliittisten ko-
konaisratkaisujen ajan päättyneen. Ay-liike 
vastusti keskitetyistä ratkaisuista luopumis-
ta, mutta paluuta aiempaan ei tapahtunut. 
Palkoista ja muista työehdoista alettiin sopia 
suoraan liittotasolla ja työpaikoilla. Taantu-
maan syöksyttiin tuntuvien palkankorotus-
ten saattelemana.
Samanaikaisesti myös ensimmäisten tulo-
poliittisten kokonaisratkaisujen vanavedes-
sä syntyneen työvoimapolitiikan toimeen-
pano joutui muutoksen kohteeksi. Vuoden 
2008 alusta työministeriö lakkautettiin ja 
valtaosa sen toiminnoista liitettiin uuteen 
työ- ja elinkeinoministeriöön. Uudessa mi-
nisteriössä työvoimapolitiikan toimeenpano 
sisällytettiin työllisyys- ja yrittäjyysosaston 
tehtäviin. Toteutuksen ja toiminnallisten 
puitteittensa osalta aktiivisen työvoimapo-
litiikan elinkaari neljänkymmenen vuoden 
ajalta muistuttaa likimain ympyrää. Elin-
kaari alkoi kulkulaitosten ja yleisten töiden 
ministeriön työvoima-asiain osastolta, kaar-
tui kukoistusvaiheessa tähdenlennon lailla 
omaksi ministeriöksi ja päätyi lopuksi työ- 
ja elinkeinoministeriön työllisyys- ja yrittä-
jyysosastolle. Työvoimapolitiikka palautui 
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Jérôme Gautién ja John Schmittin toimit-
tama teos ”Low-wage work in the wealthy 
world” on jykevä ja lähes 500 sivun pituu-
dessaan kirjaimellisesti tiiliskiven kokoinen 
teos. Kirjassa niputetaan laajan kansainväli-
sen yhteistyöprojektin tulokset yhteen. Pro-
jektin tavoitteena oli verrata Yhdysvallois-
sa tapahtuneita työmarkkinamuutoksia eri 
Euroopan maihin. USA:ta vertaillaan Tans-
kaan, Ranskaan, Saksaan, Alankomaihin ja 
Isoon-Britanniaan.
Teos jakaantuu kahteen osaan. Ensimmäi-
sessä osassa maavertailun kohteena ovat 
kansalliset työmarkkinainstituutiot ja nii-
den merkitys matalapalkka-alojen olemas-
saoloon. Kirjan kantavana hypoteesina on, 
että juuri työmarkkinainstituutioiden rooli 
on ratkaisevaa sille kuinka paljon matala-
palkkatyötä tehdään, millaisilla ehdoilla 
Matalapalkka-alojen taivas ja helvetti
Ilpo Airio1
1 Ilpo Airio, VTT, erikoistutkija, KELA
sitä teetetään ja ketkä sitä tekevät. Toisessa 
osassa tarkastellaan alakohtaisesti matala-
palkkatyön esiintyvyyttä. Viisi vertailtavaa 
alaa ovat: vähittäiskauppojen myyjät, hotel-
lien kerrospalvelijat, sairaaloiden hoitajat ja 
siivoojat, teurastamoiden ja makeistehtaiden 
työntekijät sekä puhelimella työtä tekevät 
(puhelinmyyjät, -vaihteet, -neuvojat jne.). 
Nämä alat ovat USA:ssa matalapalkkai-
sia. Maakohtaiset tutkijatiimit ovat tehneet 
samalla sapluunalla suunnitellut case-tut-
kimukset kyseisiltä aloilta, jolloin vertail-
tavuus on hyvää tasoa. Projektin laajuutta 
kuvaa se, että kirjan artikkeleilla on kaiken 
kaikkiaan 28 eri kirjoittajaa.
Ensimmäisessä osassa pureudutaan siis 
yleisesti työmarkkinainstituutioihin ja nii-
den rooliin matalapalkka-alojen kehitykses-
sä. Liikkeelle lähdetään yleiskuvalla kuuden 
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tutkimusmaan matalapalkka-alojen yleisyy-
destä, työolosuhteista ja elintasosta. Tämän 
jälkeen fokusta tarkennetaan työmarkkina-
toimijoiden välisiin suhteisiin, lainsäädän-
töön ja palkoista sopimiseen. Viimeisenä 
osiossa tarkastellaan työn tarjontapuolen 
instituutioiden merkitystä matalapalkka-
alojen kehittymiseen.
Yleiskuva matalapalkka-aloista ei tarjoa 
kovinkaan suuria yllätyksiä. USA on useim-
milla tarkastelutavoilla mitaten hännän-
huippu, kun taas Tanska osoittautuu maak-
si, jossa matalapalkkaisuus on harvinaista, 
työolosuhteet ovat kunnolliset ja sosiaaliset 
tulonsiirrot sekä työsuhde-edut nostavat ma-
talapalkkaisten elintasoa. Suurimmat yhtä-
läisyydet eri maiden väliltä löytyvät siinä, 
mitkä ryhmät (nuoret, naiset ja maahan-
muuttajat) tekevät matalapalkkatöitä. Myös 
siirtymät matalapalkkatöiden ja työttömyy-
den välillä ovat kaikissa maissa sangen ylei-
siä. Ajatus siitä, että matalapalkkatyöt toi-
mivat ponnahduslautana parempipalkkaisiin 
töihin ei saa kovinkaan suurta tukea missään 
tutkimusmaassa.
Työmarkkinatoimijoiden välisiä suhteita, 
lainsäädäntöä ja palkoista sopimista tar-
kasteltaessa kaksi havaintoa nousee esiin. 
Ensinnäkin matalapalkka-alojen laajuus ja 
merkitys työmarkkinoilla on hyvin riippu-
vainen siitä kuinka kattavia (”inclusive”) 
palkkatason määrittelevät sopimukset ovat. 
Kattavien järjestelmien tekemät työmarkki-
nasopimukset hyödyttävät myös niitä työnte-
kijöitä, joilla ei ole suurta neuvotteluvaltaa. 
Matalapalkka-alojen usein heikosti koulute-
tut ja ammattiyhdistyksiin kuulumattomat 
työntekijät pääsevät näin mukaan työehto-
sopimuksiin.
Toinen havainto oli se, että ”kattamattomat” 
järjestelmät sisältävät monia porsaanreikiä 
työnantajille, joiden avulla matalapalkka-
aloja ylläpidetään ja jopa laajennetaan. Näitä 
ovat esimerkiksi yleisten työehtosopimusten 
piiriin kuulumattomien työsopimusten teke-
minen tai työntekijäjärjestöjen työolojen val-
vonnan puute aloilla, joilla järjestäytymisas-
te on matala. Jopa kattavissa järjestelmissä 
porsaanreikiä löytyy ja niitä myös käytetään. 
Tutkijoiden mukaan tämä selittää sitä, miksi 
lähtökohtaisesti hyvin samankaltaisissa Eu-
roopan maissa matalapalkka-alojen työnte-
kijöiden asema saattaa vaihdella melkoises-
ti. Jopa maiden sisäinen variaatio on suurta 
riippuen paljolti siitä, onko kyseisellä alalla 
porsaanreikiä, joista kulkea.
Instituutiot, jotka säätelevät työn tarjontaa 
ovat myös merkittävässä roolissa matala-
palkka-alojen kannalta. Näitä instituutioita 
ovat mm. ansiotuloverotus, lastenhoidon 
järjestäminen, opintotuki ja varhaiseläkejär-
jestelmät. Nämä instituutiot eivät osoittaudu 
merkittäviksi maiden välisiä matalapalkka-
työn tekemisen eroja selittäviksi tekijöiksi. 
Sen sijaan matalapalkkatyön sosiaalinen 
merkitys vaihtelee tarjontapuolen instituuti-
oiden vuoksi eri maissa. Esimerkiksi Tans-
kassa matalapalkkatyön tekeminen on hyvin 
merkittävässä määrin nuorten (opiskelijoi-
den) tekemää, jolloin työn luonne on tuloja 
täydentävää ja kyseisessä työtehtävässä ei 
ole tarkoitus olla kuin tilapäisesti. Toisaalta 
esimerkiksi Saksassa ja Hollannissa naisten 
tekemä osa-aikatyö matalapalkka-aloilla on 
hyvinkin tavallista, mikä on seurausta puoli-
soiden yhteisverotuksesta ja julkisen sekto-
rin tarjoaman lasten päivähoidon puutteista. 
Tarjontapuolen instituutiot eivät täysin tue 
pienten lasten äitien kokopäivätyön tekemis-
tä, mutta toisaalta kannustavat heitä hakeu-
tumaan osa-aikaisiin työtehtäviin.
Kirjan toinen osio keskittyy viiteen eri 
alaan, jotka Yhdysvalloissa ovat perinteises-
ti olleet matalapalkkaisia. Yleinen havainto 
on, että monet näistä aloista eivät ole Euroo-
passa varsinaisesti matalapalkkaisia, mutta 
suuntaus on viemässä Euroopan maita niin 
palkkauksen kuin yleisten työolosuhteiden 
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heikentymistä kohti. Tulokset viittaavatkin 
siihen suuntaan, että erityisesti Euroopassa 
työmarkkinat ovat suurien muutospaineiden 
alla.
Vähittäiskaupan alalla matalapalkkatyön-
tekijöiden osuus vaihtelee hyvin paljon tut-
kittavissa maissa. Ranskassa heitä on alle 
viidennes kaikista työntekijöistä, kun taas 
esimerkiksi Isossa-Britanniassa lähes joka 
toinen vähittäiskaupan työntekijä on mata-
lapalkkainen. Suuria eroja selitetään esimer-
kiksi kauppojen koolla (Ranskassa pieniä 
liikkeitä, Isossa-Britanniassa supermarkette-
ja) ja kilpailutilanteella (kuinka oligopoliset 
markkinat ovat). Tutkijat kuitenkin päätyvät 
siihen, että suurin merkitys on kuitenkin sillä, 
miten kattavia työmarkkinainstituutiot ovat. 
Yhteenvetona tutkijat toteavat, että USA:ssa 
on ollut jatkuva ja yhtenäinen suuntaus, joka 
on heikentänyt vähittäiskaupan työntekijöi-
den työehtoja. Euroopan maat ovat seuran-
neet USA:n esimerkkiä, mutta suuntaus ei 
ole ollut yhtä jatkuvaa ja yhtenäistä.
Hotellien kerrospalvelijoiden kohdalla 
puhutaan työstä, jonka siirtäminen muihin 
maihin ei ole mahdollista. Kova kansainvä-
linen kilpailu hotellialalla näkyy kuitenkin 
selvästi tutkimusmaissa. Hotellien kerros-
palvelijat osoittautuvat kaikissa maissa erit-
täin huonoissa työolosuhteissa ja matalilla 
palkoilla työskenteleviksi. Myös heidän ura-
kehitysmahdollisuutensa ovat kaikkialla hei-
kot. Maiden institutionaaliset erot näkyvät 
lähinnä siinä, että esimerkiksi Tanskassa ho-
tellien kerrospalvelijat ansaitsivat suhteessa 
maan mediaanipalkansaajiin edes kohtuulli-
sesti. Kattavat työehtosopimukset auttoivat 
näin myös heikon neuvotteluaseman omaa-
via kerrospalvelijoita.
Sairaaloiden hoitajat ja siivoojat osoit-
tautuivat ryhmiksi, jotka jakoivat maita 
selvästi eri leireihin. Tanskassa, Ranskassa 
ja Alankomaissa nämä alat eivät kuuluneet 
matalapalkka-alojen piiriin. Saksassa sairaa-
loiden siivoojat olivat usein matalapalkkai-
sia, kun taas Isossa-Britanniassa ja USA:ssa 
molemmat ammattinimikkeet olivat selvästi 
matalapalkkaisia. Sairaaloiden rahoituksen 
kohdalla oli havaittavissa myös selviä eroja. 
USA:ssa sairaaloita rahoitetaan julkisen ja 
yksityisen rahoituksen yhdistelmällä (vero-
tus, yksityiset sairausvakuutukset ja ”mak-
setaan lähtiessä kassalle”), kun taas Euroo-
passa sairaaloiden rahoitus on pääasiassa 
julkisen sektorin vastuulla joko verotuksen 
(Tanska ja UK) tai sosiaalivakuutuksen 
(Ranska, Saksa ja Alankomaat) kautta.
Suuriin eroihin matalapalkka-asteessa se-
litys löytyy osittain siitä, että esimerkiksi 
Tanskassa sairaaloiden työntekijät ovat ter-
veydenhuoltoalan koulutuksen saaneita, kun 
taas Isossa-Britanniassa ja USA:ssa käyte-
tään erilaisissa avustavissa tehtävissä paljon 
työvoimaa, jolla on vähän tai ei lainkaan ter-
veysalan koulutusta. Tutkijat havaitsivatkin, 
että sairaalat huolimatta niiden luonteesta 
julkisina ja voittoa tuottamattomina yksiköi-
nä muistuttavat hyvin paljon maiden yksityi-
siä palvelutyömarkkinoita. Maat, joissa ma-
talan tuottavuuden palvelutyöt ovat matala-
palkkaisia, ovat sitä myös sairaaloissa. Myös 
kansallisilla terveydenhoitojärjestelmillä on 
merkitystä. Esimerkiksi USA:n yksityinen 
ja kovan kilpailun alla oleva terveydenhoito-
järjestelmä pakottaa sairaalatkin hakemaan 
kustannussäästöjä työntekijöiden kustan-
nuksella. Institutionaalisella kattavuudella 
on myös oma merkityksensä. Useissa Eu-
roopan maissa sairaanhoitajat ovat ammatil-
lisesti järjestäytyneitä ja he ovat onnistuneet 
neuvottelemaan kohtuullisen hyvät työehdot. 
Nämä työehdot hyödyttävät samalla muita-
kin sairaalatyöntekijöitä, kuten siivoojia.
Ruoanjalostusalalta kirjaan on tapauksiksi 
valittu teurastamoiden ja makeistehtaiden 
työntekijät. Ensimmäinen ala on mies- ja 
toinen naisvaltainen kaikissa tutkimusmais-
sa. Näin pystyttiin vertailemaan, onko suku-
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puolella merkitystä alojen palkkojen muo-
dostuksessa. Euroopan maiden väliset erot 
olivat jälleen merkittäviä. Isossa-Britannias-
sa ja Saksassa molemmat alat olivat matala-
palkkaisia. Lisäksi varsinkin Saksassa alan 
firmat olivat siirtäneet tuotantoaan naapuri-
maihin, kuten Puolaan. Myös Alankomaissa 
lähtöpalkat olivat alhaiset, mutta molemmil-
la aloilla palkkakehitys työvuosien lisäänty-
essä oli melko suurta. Ranskassa ja Tanskas-
sa teurastamo- ja makeistehdastyöntekijät 
eivät olleet matalapalkkaisia. Tanskan koh-
dalla syynä oli jälleen työmarkkinoiden in-
stitutionaalinen kattavuus. Ranskan kohdalla 
syyksi tutkijat päättelivät vahvan ruokakult-
tuurin, joka ylläpitää pieniä ja erikoistuneita 
yrityksiä. Myös isojen yritysten välinen kil-
pailu näkyy Ranskassa siinä, että osaavista 
työntekijöistä pidetään kiinni. Tanskassa ja 
Ranskassa alojen hyvää palkkatasoa selitti 
myös se, että työntekijöistä selvästi pienem-
pi osa kuin muissa tutkimusmaissa oli siir-
tolaistaustaisia.
Mahdollisista sukupuolien välisistä palk-
kaeroista ei juuri löytynyt havaintoja. Niin 
teurastamo- kuin makeistehdastyöntekijät 
olivat kaikissa maissa joko matalapalkkai-
sia tai sitten eivät. Teurastamoiden kohdalla 
havaittiin, että tuotannon alkupään raskaat 
paloittelutyöt, jotka olivat lähes täysin mies-
ten tekemiä, olivat paremmin palkattuja kuin 
loppupään siistimistyöt, joissa naisten osuus 
oli jo selvästi suurempi. Tämä oli ainoa sys-
temaattisempi havainto miehille maksetta-
vasta ”raskaan työn lisästä”.
Viimeinen tutkittu ala oli puhelintyötä te-
kevät. ”Call center” -työstä on viime vuosi-
na tullut erittäin työllistävä ala maailmassa. 
Alun perin puhelintyö oli matalapalkkaista 
myyntityötä, mutta ala on laajentunut jat-
kuvasti suuntaan, jossa työntekijöiltä vaadi-
taan paljon tietotaitoa. Tutkijat keskittyivät 
kolmeen osa-alueeseen (pankkipalvelut, 
hyödykkeet ja alihankkijapalveluna tuotet-
tavat puhelinpalvelut). Näiden osa-alueiden 
sisällä keskityttiin vain palvelu- tai myynti-
työhön, joissa työntekijä vastaa asiakkaiden 
puheluihin.
Tulosten mukaan maat jakautuivat niin 
palveluiden järjestämisen kuin matalapalk-
kaisuuden mukaan. Palveluiden järjestämi-
sen kohdalla toisaalla olivat Tanska, Saksa 
ja Ranska, joissa puhelinpalvelijat hoitivat 
laajoja palvelukokonaisuuksia. Vastaavas-
ti Alankomaissa, Isossa-Britanniassa ja 
USA:ssa työntekijät tekivät useasti vain yhtä 
spesifiä palvelua. Kahdessa viimeksi maini-
tussa maassa työtehtäviä oli siirretty myös 
ulkomaille, mm. Intiaan, koska työpaikkojen 
siirtoa rajoittavaa kielimuuria ei ollut.
Matalapalkkaisuuden mukaan Tanska ja 
Ranska olivat jälleen maita, joissa matalat 
palkat olivat harvinaisia. Tämä johtuu ennen 
kaikkea siitä, että ala on molemmissa maissa 
suhteellisen pieni ja työntekijät hoitavat fir-
massa muitakin tehtäviä kuin puhelintyötä. 
Iso-Britannia ja USA olivat melko korkean 
matalapalkkaisuuden maita. Tehtävien yk-
sinkertaisuus ja kilpailutus, jossa palveluita 
voidaan siirtää halpatyömaihin, olivat syinä 
alhaiseen palkkatasoon. Eniten matalapalk-
kaisuutta löytyi Alankomaista ja Saksasta. 
Alankomaiden kohdalla syynä olivat alan 
matalat kvalifikaatiovaatimukset ja työnan-
tajien neuvottelemat edulliset työehtosopi-
mukset. Saksan kohdalla syynä oli se, että 
alan työpaikat olivat suurelta osin alihankin-
tatyönä tehtävää. Monet alihankintafirmat 
toimivat entisestä Itä-Saksasta käsin, eli alal-
la oli tapahtunut maan sisäistä työpaikkojen 
siirtoa halvan työvoiman alueille.
Kaiken kaikkiaan ”Low-wage work in the 
wealthy world” on hyvin kattava paketti ma-
talapalkkatyöstä. Vaikka kansainvälisessä 
vertailussa ei Suomea löydy, niin pohjois-
maisen ystävämme Tanskan mukanaolo – ja 
sangen mairitteleva pärjääminen melkein 
millä tahansa kriteerillä – antaa tulosten 
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peilausmahdollisuuden myös Suomeen. To-
sin kirjassa tulee jatkuvasti esiin eri maiden 
omia erityispiirteitä, jotka osaltaan hengäs-
tyttävät lukijaa ja osaltaan tekee vertailujen 
tekemisen vaikeaksi. Kuitenkin tietyt ha-
vainnot pätevät kaikkiin tutkittaviin maihin. 
Ensinnäkin yleistrendit matalapalkka-aloilla 
tuntuvat olevan samanlaiset: ne alat, jotka 
voidaan siirtää halvempien työvoimakustan-
nusten maihin, siirtyvät myös niihin. Vastaa-
vasti alat, jotka ovat paikallisia (esim. sai-
raalat ja hotellit), kokevat jatkuvaa painetta 
työehtojen heikentämiseen.
Kirjan pääasiallinen viesti on se, mitä use-
at kansainväliset vertailututkimukset ovat 
jo pitkään viestittäneet. Kirjan kaikki case-
tapaukset olivat USA:ssa matalapalkka-alo-
ja, mutta Euroopassa alojen työntekijöiden 
asema vaihteli melkoisesti. Lähinnä vain 
hotellien kerrospalvelijat kuuluivat kaikissa 
maissa matalapalkka-aloihin. Silti Euroopan 
maat ovat enemmän tai vähemmän lähenty-
mässä yhdysvaltalaista työmarkkinamallia.
Kirja sisältää valtavan empiirisen työn 
ja eri maiden työryhmät hallitsevat oman 
maansa erityispiirteet hyvin. Instituutioiden 
merkitys työmarkkinoiden toiminnassa tu-
lee hyvin selville. Kun asioista on sopimas-
sa laaja-alaisesti niin valtio, työnantajat kuin 
työntekijätkin, niin asiat ovat keskimääräis-
tä paremmin. Heti kun kattavuus vähenee, 
niin eriarvoisuus työmarkkinoilla kasvaa. 
Toinen selkeästi esille nouseva asia on eri 
yhteiskuntajärjestelmien polkuriippuvuus. 
Euroopan maissa – erityisesti Tanskassa – 
tuntuu olevan tärkeää, että joko olet työssä 
kunnon palkalla tai sitten olet työtön. USA:n 
”polku” lähtee ennemminkin ajatuksesta, 
että kaikkien on tehtävä työtä, vaikka sitten 
kurjalla palkalla. Haaste niin tutkijoille kuin 
politiikan tekijöille on, miten saadaan yhdis-
tettyä näiden polkujen aurinkoiset puolet: 
Kaikilla olisi työtä kunnon palkalla. Siinä 
riittää tekemistä.                   
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Uutta työ- ja yrittäjyystutkimuksen alalta
Tässä osastossa julkaistaan tiivistelmiä TEM:n Työ- ja yrittäjyys teemaan liittyvistä 
julkaisuista.
Maria Aalto, Liisa Larja ja Karmela Lieb-
kind (2010). Syrjintä työhönottotilanteis-
sa – tutkimuskatsaus. Työ- ja elinkein-
oministeriön julkaisuja, Työ ja yrittäjyys 
16/2010.
Katsauksessa kartoitetaan, millaisia tutki-
musmenetelmiä on käytetty Suomessa ja 
kansainvälisesti rekrytointisyrjinnän tut-
kimiseksi, selvitetään menetelmien edut ja 
haitat, esitellään tutkimusten tulokset, arvi-
oidaan tulosten vertailukelpoisuutta ja poh-
ditaan, miten rekrytointisyrjintää koskeva 
tutkimus kannattaisi Suomessa toteuttaa, 
jotta tulokset olisivat mahdollisimman luo-
tettavia, kattavia ja kansainvälisesti vertailu-
kelpoisia. Tutkimuskatsauksen kattamat syr-
jintäperusteet ovat sukupuoli, seksuaalinen 
suuntautuminen, ikä, etnisyys, vammaisuus 
ja uskonto.
Yleisimpiä tutkimusmenetelmiä ovat kent-
täkokeet, uhritutkimus, asennetutkimus, la-
boratoriokokeet, rekisteriaineistoilla tehtä-
vät analyysit sekä kvalitatiivinen tutkimus. 
Kenttäkokeita ja uhritutkimuksia voidaan pi-
tää luotettavimpina, vaikka eri syistä. Kenttä-
kokeiden kokeellinen asetelma helpottaa sen 
varmistamista, ettei eriarvoinen kohtelu joh-
du muusta kuin syrjinnästä, kun taas uhritut-
kimusten tulokset ovat helposti toistettavia. 
Uhritutkimusten kattavuus perustuu siihen, 
että niillä voidaan tutkia rekrytointisyrjinnän 
esiintymistä useiden eri syrjintäperusteiden 
suhteen ja useilla eri ammattialoilla, rekis-
teriaineistojen analyysien tuloksia voidaan 
puolestaan yleistää koko työmarkkinoille. 
Kansainvälisesti vertailukelpoisimpia ovat 
asennetutkimukset. Pitkittäisvertailut ovat 
mielekkäimpiä uhritutkimuksia, asennetut-
kimuksia tai rekisteriaineistoilla tehtäviä 
analyyseja käyttäen. Uhritutkimuksia ja 
rekisteriaineistoilla tehtäviä analyyseja suo-
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sitellaan laajennettaviksi kattamaan kaikkia 
syrjintäperusteita, asennetutkimusten luo-
tettavuutta tulisi parantaa, ja kenttäkokeita 
suositellaan niiden luotettavuuden vuoksi. 
Laboratoriotutkimuksia suositellaan syr-
jintään johtavien tekijöiden tutkimiseen ja 
kvalitatiivisia tutkimuksia uusien syrjinnän 
muotojen kartoittamiseen.
Suomalaista rekrytointisyrjintätutkimusta 
on varsin vähän, mutta kansainvälistä tutki-
musta löytyy runsaasti. Vähiten on tutkittu 
poliittisen mielipiteen ja sukupuoli-identi-
teetin, jonkin verran ikään, vammaisuuteen, 
uskontoon ja seksuaaliseen suuntautumiseen, 
ja eniten etnisyyteen ja sukupuoleen perus-
tuvaa syrjintää. Moniperusteista syrjintää on 
tutkittu jonkin verran. Tutkimustulokset viit-
taavat siihen, että syrjinnän määrä vaihtelee 
mm. syrjintäperusteesta, haettavasta työpai-
kasta, käytetystä tutkimusmenetelmästä se-
kä tutkimuksen toteuttamisen ajankohdasta 
ja paikasta riippuen. Etnisten vähemmistö-
jen jäseniä syrjitään haetusta ammattialasta 
riippumatta, naisia miesvaltaisilla aloilla ja 
korkean statuksen tehtävissä, ja miehiä nais-
valtaisilla aloilla. Vammaisuuden perusteel-
la tapahtuvan syrjintään vaikuttaa kyseessä 
oleva vamma: mielenterveysongelmaisia 
syrjitään enemmän kuin hakijoita, joilla on 
fyysinen vamma. Suomessa saatuja tutki-
mustulokset eivät näytä poikkeavan merkit-
tävästi kansainvälisistä tuloksista.
Työ- ja elinkeinoministeriön, opetusminis-
teriön, sisäasiainministeriön, sosiaali- ja 
terveysministeriön sekä valtiovarainmi-
nisteriön virkamiehistä koostuva työryh-
mä (2010). Työllisyyskertomus vuodelta 
2009. Työ- ja elinkeinoministeriön julkai-
suja. Työ ja yrittäjyys 20/2010.
Pääministeri Matti Vanhasen toisen halli-
tuksen talous- ja työllisyyspolitiikan tavoit-
teeksi asetettiin hallitusohjelmassa työlli-
syyden lisääminen vuoteen 2011 mennessä 
80 000–100 000 henkilöllä. Hallitus totesi 
puolivälitarkistuksessaan helmikuussa 2009, 
että tavanomaisissa oloissa asetetut työlli-
syystavoitteet eivät maailmanlaajuisen poik-
keuksellisen taantuman oloissa voi toteutua. 
Hallitus on kuitenkin päättänyt pitää kiinni 
päämääristään ja tähtää toimillaan uuden 
kasvupohjan luomiseen, keskeisten pitkän 
ajan tavoitteiden saavuttamiseen ja taantu-
man välittömien kielteisten vaikutusten lie-
ventämiseen.
Tuotannon pudotus vuoden 2008 lopulla 
ja vuoden 2009 alkupuoliskolla erittäin jyrk-
kä. Loppuvuodesta vienti kääntyi kasvuun ja 
suhdannekierron pohja saavutettiin Suomes-
sakin. Vuoden 2009 alussa työllisten mää-
rä kääntyi selvään laskuun, ja työttömyys 
alkoi kasvaa. Vuoden 2009 työllisyysaste 
(15–64-vuotiaat) oli 68,3 prosenttia. Edel-
lisestä vuodesta työllisyysaste aleni 2,3 pro-
senttiyksiköllä, ja vuoden 2009 lopulla työl-
listen määrä oli vähentynyt vuoden 2005 ta-
solle. Työttömyysaste nousi 8,2 prosenttiin, 
joka oli 1,9 prosenttiyksikköä edellisvuotis-
ta suurempi. Nuorten työttömyys lisääntyi 
erittäin nopeasti. Lomautettujen määrä nousi 
myös nopeasti, ja pysyi koko vuoden noin 
70 000–80 000 henkilön tasolla.
Vuoteen 2008 mennessä Suomi oli saavut-
tanut Lissabonin strategian mukaiset työlli-
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syysastetavoitteet, mutta taantuman vuoksi 
70 prosentin työllisyysastetavoitteesta vuon-
na 2010 jäädään sekä Suomessa että Euroo-
pan tasolla jälkeen.
Hallitus jatkoi talouden ja työllisyyden el-
vyttämistä vuonna 2009 kohdistamalla toi-
mia rakentamiseen, tutkimus- ja kehitystoi-
mintaan, investointitukiin, viennin rahoituk-
seen sekä työvoima- ja koulutuspolitiikkaan. 
Elvytystoimilla on kyetty vaimentamaan 
työttömyyden kasvua sekä huolehtimaan 
siitä että taantuman vaikutukset yritysten 
toimintaedellytyksiin ja työvoiman määrään 
ovat jääneet mahdollisimman pieniksi. Työ-
voimapoliittisia toimenpiteitä on taantuman 
aikana kohdennettu erityisesti nuorille työt-
tömille, vastavalmistuneille, lomautetuille ja 
irtisanotuille työntekijöille. Tavoitteena on 
ollut osaamisen lisääminen tulevan kasvun 
aiheuttamiin tarpeisiin, ja työmarkkinoille 
kiinnittymisen nopeuttaminen. Myös yrittä-
jyyden tukitoimia on vahvistettu.
Työllisyyden kasvun edellytyksiä on lisät-
ty myös rakenteellisilla uudistuksilla, joiden 
tavoitteena on osaamisen lisääminen ja työ-
markkinoiden toiminnan parantaminen. Uu-
distukset tehostavat työnvälitystä ja aktiivis-
ta työnhakua, lyhentävät työttömyysjaksoja 
ja lisäävät työelämäläheistä aikuiskoulutusta 
ja työvoiman ammatillista ja alueellista liik-
kuvuutta. Työvoiman kysyntää on vahvis-
tettu työllistämistukien avulla. Äkillisten 
rakennemuutosongelmien lieventämiseksi 
on talousarvioon varattu erillinen määräraha 
ja jatkettu toimintamallin kehittämistä. Työ-
elämän laatua on parannettu lainsäädäntötoi-
milla ja kehittämällä hyviä käytäntöjä.
Hallitus on jatkanut panostamista tutki-
mus- ja kehittämistoimintaan sekä tekno-
logia- ja innovaatiorahoitukseen. Suomessa 
tutkimus- ja kehittämispanostus ylittää Lis-
sabonin kasvu- ja työllisyysstrategian tavoit-
teen kolmen prosentin BKT-osuudesta.
Vuonna 2009 työvoimapoliittisin toimen-
pitein sijoitettuna oli keskimäärin 79 500 
henkilöä, mikä työvoimaan suhteutettuna 
vastaa 3,0 prosenttia. Kansallisen määritel-
män mukainen työttömien aktivointiaste oli 
23,0 prosenttia.
Satu Aaltonen, Jarna Heinonen, Jaana 
Hildén ja Anne Kovalainen (2010). Yh-
teistyöstä voimaa? Sosiaali- ja terveyspal-
veluyritysten yhteistyö ja verkottuminen. 
Työ- ja elinkeinoministeriön julkaisuja, 
Työ ja yrittäjyys 32/2010.
Sosiaali- ja terveyspalveluyritysten yhteis-
työ ja verkottuminen -raportissa luodaan 
kokonaisvaltainen kuva sosiaali- ja terveys-
alan yritysten välisestä yhteistyöstä ja sitä 
tukevista julkisista yrityspalveluista. Selvi-
tyksen fokuksessa on, missä määrin ja kuin-
ka yritykset hyödyntävät yhteistyötä toisten 
yritysten ja/tai järjestöjen kanssa palveluko-
konaisuuksia tuottaessaan tai toimintaansa 
kehittäessään. Selvityksessä käytetään kol-
mea aineistoa: yrityksille suunnattua kyse-
lyä (n=279), kunnissa tehtyjä haastatteluja 
sekä yritysten välistä yhteistyötä kuvaavia 
tapausesimerkkejä.
Tulostemme perusteella sosiaali- ja terve-
ysalan yritysten yhteistyö on monimuotoista 
ja monipuolista. Toimialasta riippumatta yri-
tysten yhteistyö konkretisoituu yleisimmin 
yhteisenä koulutuksena tai tiedon jakona. 
Sosiaalialan yritykset tekevät yhteistyötä 
useampien yritysten, ja laajemmin oman 
toimialansa ulkopuolella toimivien yritys-
ten kanssa terveysalan yrityksiin verrattu-
na. Sosiaalialalla asiakkaalle (tyypillisesti 
kunnalle) tarjottavan palvelukokonaisuuden 
67
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Uutta työ- ja yrittäjyystutkimuksen alalta
tuottaminen edellyttää erilaisten palojen 
yhteen kokoamista ja sovittamista. Sosiaa-
lialalla on kuitenkin terveysalaa enemmän 
myös sellaisia yrityksiä, jotka eivät tee yh-
teistyötä lainkaan.
Terveysalan yrityksistä suuremmalla osal-
la on sisällöltään enemmän monimuotoista 
yhteistyötä muiden yritysten kanssa kuin 
sosiaalialan yrityksillä. Terveysalan yrityk-
set konkreettisesti markkinoivat palvelui-
taan yhdessä, peräti yhteisissä toimitiloissa, 
kun taas sosiaalialan yritykset eivät samassa 
määrin hyödynnä tämäntyyppisiä yhteistyön 
mahdollisuuksia. Yhteistyön erilainen rooli 
yritystoiminnassa ilmentää sosiaali- ja ter-
veysalan yritysten erilaisia toiminta- ja an-
saintalogiikkoja sekä osaksi myös erilaista 
asiakaskuntaa. Terveysalan yrityksille kun-
tasektori asiakkaana ei ole yhtä merkittävä 
kuin sosiaalialan yrityksille.
Julkisten yritystukien ja -palvelujen käyttö 
on selkeästi yleisempää sosiaalialalla kuin 
terveysalalla. Tulos selittyy sekä yritystoi-
minnan luonteen ja yritystoiminnassa tarvit-
tavien investointien määrillä. Osaselitys voi 
löytyä myös yritystoiminnan organisoitumi-
sesta, kuten onko mukana osuustoiminnalli-
sia elementtejä, investointitukien hakemista 
tai starttirahayrittäjyyttä. Suoranaisesti yh-
teistyötä ja verkottumista edistäviä palveluja 
on tarjolla niukasti, ja sosiaali- ja terveys-
alan yritykset tuntevat olemassa olevat pal-
velut huonosti. Vaikka yritykset suhtautuvat 
yhteistyöhön myönteisesti, epäselväksi jää, 
missä määrin yritykset ovat valmiita panos-
tamaan nimenomaan yhteistyön kehittämi-
seen. Yritysten yhteistyön ja verkottumiseen 
ei tule suhtautua kritiikittömästi, vaan arvi-
oida sitä osana yrityksen perusliiketoimintaa 
ja sen kehittämistä vallitsevassa markkina- ja 
kilpailutilanteessa. Yhteistyö ei ole yrityksil-
le itseisarvo, vaan yksi keino asiakashyödyn 
ja kannattavan liiketoiminnan aikaansaami-
seksi.
Helena Palmgren, Simo Kaleva, Päivi 
Jalonen ja Kaija Tuomi (2010). Naisyri-
tysten liiketoimintakäytännöt ja tuloksel-
lisuus. Työ- ja elinkeinoministeriön jul-
kaisuja, Työ ja yrittäjyys 33/2010.
Tutkimus selvitti naisyritysten liiketoimin-
takäytäntöjä sekä liiketoimintakäytäntöjen 
ja naisyrittäjien työhyvinvoinnin yhteyksiä 
yritysten tuloksellisuuteen. Aineisto koostui 
naisyritysten liiketoimintakäytäntöjä, kilpai-
luympäristöä sekä yritysten tuloksia selvittä-
västä lomakekyselystä. Työhyvinvoinnin ja 
yritysten tuloksellisuuden tarkastelussa hyö-
dynnettiin samaan tutkimuskokonaisuuteen 
kuuluvan naisyrittäjien työhyvinvointitutki-
muksen tuloksia.
Tutkimuksessa nousee esiin naisyritysten 
toiminnan systemaattisen suunnittelun vä-
häisyys ja talouden hallinnan haasteet. Kir-
jallinen liiketoimintasuunnitelma ja budjetti 
puuttuivat monesta naisyrityksestä, ja yri-
tyksen taloudellisen tuloksen arviointi tuotti 
vaikeuksia.
Kuitenkin lähes kolmannes naisyrityksistä 
suunnitteli toiminnan laajentamista nykyi-
sessä yrityksessä. Yritystoiminnan lopetta-
minen, keskeyttäminen tai myynti oli näkö-
piirissä joka kymmenennessä yrityksessä. 
Naisyritykset keskittyivät kotimaan mark-
kinoille; vientimarkkinoille oli suuntautu-
nut vajaa viidennes. Kilpailustrategiana oli 
lähes poikkeuksetta tuotteiden ja palvelujen 
laatu.
Asiakkaat olivat useimmille naisyrityk-
sille tärkeä yhteistyökumppani ja keskeinen 
ideoiden lähde uusien tuotteiden ja palvelu-
jen kehittämisessä. Asiakastyytyväisyyden 
arviointi oli melko yleistä, mutta vaihteli 
toimialoittain. Yhteistyötä alihankkijoiden 
kanssa tehtiin jonkin verran, tavarantoimit-
tajien kanssa yhteistyö oli runsaampaa, mut-
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ta vaihteli eri toimialoilla. Työntekijöiden 
tyytyväisyyden ja suoriutumisen arviointi 
oli melko yleistä ja toteutukseltaan vapaa-
muotoista. Yli puolet työntekijöistä oli osal-
listunut yrityksen järjestämään koulutukseen 
viimeisen vuoden aikana. Työterveyshuolto 
oli järjestetty kahdessa kolmesta työnanta-
jayrityksestä ja työympäristön vaaroja sel-
vittävä riskinarviointi oli tehty neljäsosassa 
yrityksiä. Ympäristönsuojelu naisyrityksissä 
oli yleistä ja aktiivista.
Uusien tai parannettujen palvelujen ja 
tuotteiden sekä toimintatapojen kehittämi-
nen oli yleistä. Kehittämisen esteitä olivat 
yleinen taloudellinen tilanne, liian pienet 
markkinat, kehittämisen kalleus ja pula 
pätevästä henkilökunnasta. Tietotekniikan 
hyödyntäminen vaihteli, vähäisintä käyttö 
oli henkilökohtaisissa palveluissa, joiden 
naisyrityksillä oli myös keskimääräistä har-
vemmin omat Internet-sivut. Tietotekniikan 
käytön esteitä olivat puutteellinen osaami-
nen, laitteiden kalleus sekä monimutkaiseksi 
koettu tekniikka.
Kilpailijoiden toimintaa seurasi joka kol-
mas naisyritys. Oman toiminnan arviointi 
suhteessa kilpailijoihin osoittautui vaikeaksi, 
mutta oma toiminta nähtiin useimmin myön-
teisesti. Yrityksen menestymisen takeeksi 
miellettiin laatu, ammattitaito ja osaaminen, 
asiakastyytyväisyys sekä vakiintuneet asia-
kassuhteet. Naisyrityksissä oli osaamistar-
peita erityisesti tietotekniikassa, taloushal-
linnossa, markkinoinnissa ja liiketoiminnan 
suunnittelussa.
Naisyritysten tuloksellisuutta selittivät 
naisyritysten arviot siitä, että kilpailutilan-
ne markkinoilla ei ole yrityksen toiminnan 
menestymistä estävä tekijä, investoinnit ko-
neisiin ja laitteisiin sekä yrityksen toiminnan 
kilpailijoita parempi laatu. Vastaajien ikä oli 
käänteisessä yhteydessä tuloksellisuuteen. 
Naisyrittäjien työhyvinvointiin liittyvistä 
tekijöistä tuloksellisuutta selittivät parhai-
ten vähäinen työhön liittyvä epävarmuus ja 
työlle omistautuminen. Yrityksen toimiala ja 
yrittäjäasema eivät olleet yhteydessä tulok-
sellisuuteen. Myöskään toimialojen väliset 
erot eivät olleet tilastollisesti merkitseviä.
Pekka Ylöstalo ja Pirkko Jukka (2010). 
Työolobarometri – Lokakuu 2009. Työ- 
ja elinkeinoministeriön julkaisuja, Työ ja 
yrittäjyys 34/2010.
Työolobarometrin tarkoituksena on seurata 
suomalaisen työelämän laadun muutoksia 
tavallisten työntekijöiden näkökulmasta. 
Työolobarometrissa työelämän laatuun kuu-
luu monitasoisia asioita alkaen työpaikan 
varmuudesta ja päätyen aina henkilöstön 
keskinäisiin suhteisiin. Suuri osa sen sisäl-
löstä on pidetty samana mahdollisimman 
pitkään ja siksi pisimmät aikasarjat kattavat 
koko ajanjakson 1992–2009. Näin saadaan 
kuva menneestä kehityksestä, nykytilasta ja 
mihin suuntaan kehityksen odotetaan kulke-
van lähitulevaisuudessa.
Työolobarometrin tiedot on kerätty Tilas-
tokeskuksen työolotutkimuksen yhteydessä 
tietokoneavusteisina puhelinhaastatteluina 
(1059 haastattelua) 7.9.–8.10.2009. Satun-
naisesti poimitun otoksen tiedot voidaan 
yleistää koskemaan kaikkia työssä olevia 
palkansaajia koko Suomessa. Vastauspro-
sentti on poikkeuksellisen korkea 83,6 %. 
Työolobarometrissa tulokset esitetään usein 
sektoreittain, jotka on ryhmitelty seuraavas-
ti: teollisuus, yksityiset palvelut, kuntasek-
tori ja valtio.
Työelämän kokonaislaatua on mitattu 
useilla indikaattoreilla, joista on laskettu 
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yhdistetty arvosana. Vuonna 2009 arvosa-
naksi tuli 7.93 (minimi 4 ja maksimi 10). 
Vuotta aikaisemmin vastaava arvo oli 8,01. 
Laadun kokonaisarvosana koostuu neljästä 
osatekijästä, jotka ovat tasapuolinen kohte-
lu, työpaikan varmuus, voimavarat suhteessa 
vaatimustasoon ja kannustavuus, innovatii-
visuus ja keskinäinen luottamus. Kokonais-
arvosanan lasku johtuu yksinomaan työpai-
kan varmuuden heikkenemisestä vallinneen 
taantuman seurauksena. Kolmelle muulle 
osa-alueelle annetut arvosanat olivat edel-
listä vuotta parempia tai ne pysyivät ennal-
laan.
Vuonna 2009 uusina ajankohtaisina tee-
moina käsiteltiin työpaikkojen selviämistä 
taloudellisesta taantumasta ja lisääntyneitä 
yhteistoimintaneuvottelujen luonnetta ja 
vuokratyön käyttöä. Lisäksi analysoitiin tar-
kemmin työpaikkojen työelämän laadun ja 
talouden tilan välistä yhteyttä.
Vaikka taloudellinen taantuma näkyi voi-
makkaana irtisanomis- ja lomautusuhkien 
lisääntymisenä työpaikoilla, työssä olevien 
palkansaajien työllisyyttä koskevat odotuk-
set kääntyivät vuoden 2009 aikana selvästi 
aikaisempaa positiivisempaan suuntaan. Po-
sitiivisista työllisyysodotuksista huolimatta 
vain joka kymmenes palkansaaja arvioi työ-
paikkansa selviävän taantumasta ilman min-
käänlaisia vaurioita. Suurin osa palkansaa-
jista arvelee työpaikkansa selviävän pienin 
vaurioin. Kuitenkin 4 prosenttia vastaajista 
arvioi vaurioiden olevan erittäin suuria ja li-
säksi pieni osa (0,3 %) sanoo, että työpaikka 
ei tule selviämään taantumasta.
Vuoden aikana yt-neuvotteluja käytiin jo-
ka neljännen työntekijän työpaikalla. Noin 
60 prosenttia neuvotteluista johti alkuperäis-
ten irtisanomisanomisten tai lomautusten 
vähenemiseen. Vähentämiskeinoina käy-
tettiin siirtoja, koulutukseen ohjaamista ja 
työaikojen lyhentämistä. Myös lomarahoja 
pakotettiin vaihtamaan vapaaksi. Vuokratyö-
tä on käytetty paljon myös omaa henkilöstöä 
vähentäneillä työpaikoilla.
Työelämän laatu ja työpaikan taloudel-
linen menestys ovat vahvasti yhteydessä 
toinen toisiinsa. Taloudellisesti vahvoilla 
työpaikoilla myös työelämän laatu on muita 
parempi. Tällainen yhteys on vuoden 2009 
aikana selvästi vahvistunut kaikilla sek-
toreilla. Hyvä työelämän laatu, työpaikan 
avoimet keskinäiset vuorovaikutussuhteet 
ja niitä ylläpitävät johtamistavat vahvistavat 
työpaikkaa taloudellisessa mielessä. Hyvällä 
työelämän laadulla on positiivinen vaikutus 
työssä jaksamiselle ja työurien pidentämi-
selle.
Seuraava työolobarometri tehdään syksyl-
lä 2010 työ- ja elinkeinoministeriön julkai-
semana.
Työvoima- ja koulutustarpeiden enna-
koinnin yhteistyöryhmä  (2010). Vaikut-
tavaan ennakointiin – Työvoima- ja kou-
lutustarpeiden ennakointi alueilla. Työ- ja 
elinkeinoministeriön julkaisuja,  Työ ja 
yrittäjyys 39/2010.
Työvoima- ja koulutustarpeiden ennakointi-
järjestelmän kehittämiseen tähtäävä kysely 
toteutettiin pääosin vuoden 2009 lopulla, 
toisin sanoen ennen aluehallintolainsää-
dännön uudistusten voimaantuloa. Kyselyn 
kohteina olivat ensinnäkin kaikki silloiset 
TE-keskukset (15), lääninhallitukset (6) ja 
maakuntien liitot (19). Koulutusorganisaati-
oista kysely toimitettiin kaikille yliopistoille 
sekä osalle ammattikorkeakouluja ja toisen 
asteen koulutuksen järjestäjätahoja (yht. 
102). Vastauksia kyselyyn saatiin vastaaja-
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tahoittain seuraavasti: TE-keskuksista ja lää-
ninhallituksista 19 vastausta – Maakuntien 
liitoista 15 vastausta – Koulutusorganisaati-
oista 39 vastausta.
Valtaosa kyselyyn vastaajista ilmoitti, että 
heidän organisaatiossaan tai alueellaan on 
ennakointistrategia tai -suunnitelma. Tämä 
ei kuitenkaan yleensä tarkoittanut erillistä 
ennakointistrategiaa tai -suunnitelmaa, vaan 
sitä, että ennakointityö on organisoitu osaksi 
muita alueellisia strategia- ja suunnittelupro-
sesseja. Suunnitelmallinen ja säännönmukai-
nen eri alueelliset toimijat sitouttava enna-
kointityö näytti puuttuvan. Ennakointityön 
liittyminen päätöksentekoon nähtiin myös 
usein irralliseksi ja huonosti läpinäkyväksi.
TE-keskusten, lääninhallitusten ja maa-
kuntaliittojen keskinäistä yhteistyötä enna-
kointiasioissa pidettiin suhteellisen vakiintu-
neena ja edellä mainituista tahoista valtaosa 
koki yhteistyön toimivaksi. Koulutusorgani-
saatioiden vastaajista peräti 40 prosenttia oli 
tyytymättömiä alueelliseen työnjaon toimi-
vuuteen. Uuden aluehallintolainsäädännön 
vaikutus ennakointityöhön nähtiin pääasias-
sa myönteiseksi TE-keskuksissa, lääninhal-
lituksissa ja maakuntaliitoissa, sillä lainsää-
dännön uskottiin selkeyttävän toimijoiden 
keskeistä roolia ja vastuuta ennakoinnissa. 
ELY:issä ennakointitoiminnan uskottiin jo-
pa vahvistuvan, kun aluehallinnon myötä 
ELY:ihin siirtyy mm. ammatillisen koulu-
tuksen asiantuntijoita. Koulutusorganisaati-
ot eivät useinkaan osanneet arvioida lainsää-
dännön vaikutuksia, mutta uudistus nähtiin 
sielläkin mahdollisuutena. Ennakointitietoa 
oli hankittu useista valtakunnallisista ja alu-
eellisista lähteistä. Lisäksi on tehty omaa 
ennakointitoimintaa. Mm. TE-keskuksilla ja 
lääninhallituksilla on ollut käytössään erilai-
sia omia ennakointivälineitä: yritysharava, 
TKTT, ammattibarometri, erilaiset kyselyt. 
Myös tiedon levittämisessä käytettiin monia 
lähteitä, mutta systemaattinen tiedon eteen-
päinvieminen oli puutteellista. Ennakointi-
tiedon vaikuttavuuden osalta seuranta näytti 
olevan yleensä satunnaista. Järjestelmällistä 
seurantaa oli tehty yleisemmin koulutusor-
ganisaatioissa kuin TE-keskuksissa, läänin-
hallituksissa ja maakuntaliitoissa.
Ennakointitiedon hyödyntäminen vaihteli 
jossain määrin. Koulutusorganisaatioissa en-
nakointitietoa hyödynnettiin aktiivisimmin. 
Myös TE-keskuksissa ja lääninhallituksis-
sa sekä maakuntaliitoissa ennakointitietoa 
hyödynnettiin laajasti, mutta hyödyntämisen 
taso ei ollut yhtä suuri kuin koulutusorga-
nisaatioissa. Toisaalta koulutusorganisaatiot 
antoivat muita heikomman arvion ennakoin-
titiedon laadukkuuden ja hyödynnettävyy-
den suhteen.
Kyselyn toteuttanut työ- ja elinkeinohal-
linnon sekä opetushallinnon yhteistyöryhmä 
kiinnittää johtopäätöksissään huomiota mm. 
siihen, että ennakointityöhön on vastaisuu-
dessa osoitettava riittävät ja pysyvät voima-
varat, että koulutusorganisaatiot on saatava 
vahvemmin mukaan ennakointityöhön ja 
että ennakointitiedon vaikuttavuuden seu-
rantaa on vahvistettava.
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Nytt inom arbets- och entreprenörskapsforskning
Maria Aalto, Liisa Larja och Karmela 
Liebkind (2010). Diskriminering i an-
ställningssituationer – en forskningsö-
versikt. Arbets- och näringsministeriets 
publikationer, Arbete och företagsamhet 
16/2010.
Översikten kartlägger vilka metoder man har 
använt i Finland och internationellt för att 
undersöka diskriminering vid rekrytering-
ar, utreder metodernas för- och nackdelar, 
presenterar forskningsresultaten, bedömer 
resultatens jämförbarhet och diskuterar hur 
forskningen om rekryteringsdiskriminering 
borde genomföras så att resultaten blir så 
tillförlitliga, genomgripande och interna-
tionellt jämförbara som möjligt. Översikten 
omfattar följande diskrimineringsgrunder: 
kön, sexuell inriktning, ålder, etnicitet, han-
dikapp och religion
De vanligaste forskningsmetoderna är 
fältexperiment, offerundersökningar, atti-
tydundersökningar, laboratorieförsök, ana-
lys av registerdata samt kvalitativ forskning. 
Fältexperiment och offerundersökningar är 
mest tillförlitliga, fastän av olika orsaker. 
Fältexperimentens experimentella upplägg-
ning underlättar fastställandet av diskrimi-
neringen som den verkliga orsaken till den 
ojämlika behandlingen, offerundersökningar 
kan lätt upprepas. Offerundersökningarna 
är genomgripande för att de täcker rekryte-
ringsdiskriminering på basis av flera olika 
diskrimineringsgrunder samt på flera olika 
yrkesområden, medan resultaten från analy-
ser av registerdata kan lätt generaliseras till 
hela arbetsmarknaden. Attitydundersökning-
arna är de internationellt mest jämförbara, 
medan longitudinella jämförelser är mest 
meningsfulla då man utför offerundersök-
ningar, attitydundersökningar eller analyser 
av registerdata. I översikten rekommenderas 
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en utvidgning av offerundersökningar och 
analyser av registerdata så att de omfattar 
alla diskrimineringsgrunder, att attitydun-
dersökningarna tillförlitlighet förbättras och 
fältexperiment rekommenderas på grund av 
deras tillförlitlighet. Laboratorieundersök-
ningar rekommenderas för att undersöka 
faktorer som leder till diskriminering och 
kvalitativ forskning för att kartlägga nya 
diskrimineringsformer.
Det finns mycket lite finländsk men rik-
ligt med internationell forskning om rekry-
teringsdiskriminering. Det finns just ingen 
forskning om diskriminering på basis av 
politisk åsikt eller könsidentitet, en del på 
basis av handikapp, religion, sexuell inrikt-
ning samt flera grunder samtidigt, och mest 
på basis av etnicitet och kön. Forskningsre-
sultaten tyder på att diskrimineringens före-
komst beror på diskrimineringsgrunden, det 
jobb som söks, den forskningsmetod som 
använts samt undersökningens tidpunkt och 
plats. medlemmar av etniska minoriteter dis-
krimineras oberoende av yrkesområde, kvin-
nor på mansdominerade yrkesområden och 
sådana med hög status, män inom kvinno-
dominerade yrkesområden. Diskriminering 
på basis av handikapp beror på handikappet: 
arbetssökande som har problem med sin 
psykiska hälsa diskrimineras mer än arbets-
sökande med fysiskt handikapp. De forsk-
ningsresultat man fått i Finland verkar inte 
avvika avsevärt från internationella forsk-
ningsresultat.
Arbetsgrupp bestående av tjänstemän 
från arbets- och näringsministeriet, un-
dervisningsministeriet, inrikes-ministe-
riet, social- och hälsovårdsministeriet 
samt finansministeriet (2010). Syssel-
sättningsberättelse för 2009. Arbets- och 
näringsministeriets publikationer, Arbete 
och företagsamhet 20/2010.
Det uppställda målet för den ekonomiska po-
litiken och sysselsättningspolitiken för stats-
minister Vanhanens andra regering var att 
öka sysselsättningen med 80 000–100 000 
personer fram till år 2011. Regeringen kon-
staterade vid halvtidsöversynen av sitt pro-
gram i februari 2009 att sysselsättningsmå-
len, som uppställdes vid normala förhållan-
den, inte kan uppnås under en exceptionell 
världsomfattande recession. Regeringen har 
emellertid beslutat att hålla fast vid sina mål-
sättningar och siktar med sina åtgärder till att 
skapa en ny tillväxtgrund, uppnå de centrala 
långsiktiga målen och mildra de omedelbara 
negativa konsekvenserna av recessionen.
Nedgången i produktionen mot slutet av 
2008 och det första halvåret 2009 var ytterst 
brant. Mot slutet av året vände exporten 
uppåt och konjunkturcykelns botten nåddes 
även i Finland. I början av 2009 vände anta-
let sysselsatta tydligt nedåt och arbetslöshe-
ten började öka. Under 2009 var sysselsätt-
ningsgraden (15–64-åringar) 68,3 procent. 
Sysselsättningsgraden gick ned med 2,3 
procentenheter från föregående år. I slutet 
av 2009 hade antalet sysselsatta sjunkit till 
samma nivå som 2005. Arbetslöshetsgraden 
ökade till 8,2 procent, vilket är 1,9 procent-
enheter högre än föregående år. Ungdoms-
arbetslösheten ökade mycket fort. Antalet 
permitterade ökade också mycket fort, och 
höll sig på en nivå av cirka 70 000–80 000 
personer hela året. 
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Finland uppnådde sysselsättningsmålen 
enligt Lissabonstrategin fram till år 2008, 
men på grund av recessionen kommer man 
år 2010 såväl i Finland som i Europa att bli 
efter i fråga om målet med 70 procents sys-
selsättningsgrad.
Regeringen fortsatte att stimulera ekono-
min och sysselsättningen under 2009 genom 
att rikta stimulansåtgärder på byggnadsverk-
samhet, forskning och utveckling, investe-
ringsstöd, exportfinansiering samt arbets-
krafts- och utbildningspolitik. Med hjälp av 
åtgärderna har man kunnat dämpa ökningen 
av arbetslösheten och se till att recessionens 
konsekvenser för företagens verksamhets-
förutsättningar och personalvolym har varit 
så små som möjligt. Under recessionen har 
arbetskraftspolitiska åtgärder riktats i syn-
nerhet till unga arbetslösa, nyutexaminerade 
personer, permitterade och uppsagda ar-
betstagare. Målsättningen har varit att öka 
kompetensen i syfte att bemöta de behov 
som den kommande tillväxten medför och 
att åstadkomma snabbare etablering på ar-
betsmarknaden. Också stödåtgärderna för 
företagande har stärkts.
Förutsättningarna för ökad sysselsättning 
har också förbättrats genom strukturella re-
former som syftat till att höja kompetensen 
och förbättra arbetsmarknadens funktion. 
Reformerna medför effektiviserad arbetsför-
medling och aktivare jobbsökning, kortare 
arbetslöshetsperioder och ökad arbetslivs-
inriktning i vuxenutbildningen, såväl som 
ökad yrkesmässig och regional rörlighet för 
arbetskraften. Efterfrågan på arbetskraft har 
stärkts med hjälp av sysselsättningsstöd. I 
syfte att lindra problem anknutna med akuta 
strukturomvandlingar har ett separat anslag 
reserverats i budgeten och man har fortsatt 
att utveckla handlingsmodellen. Arbetslivs-
kvaliteten har förbättrats genom lagstiftning 
och utveckling av god praxis.
Regeringen har fortsatt att satsa på forsk-
ning och utveckling samt finansiering av tek-
nologi och innovationer. I Finland överstiger 
satsningen på forskning och utveckling må-
let på tre procents BNP-andel i Lissabonstra-
tegin för tillväxt och sysselsättning.
Under 2009 var i medeltal 79 500 perso-
ner placerade genom arbetskraftspolitiska 
åtgärder, vilket I proportion till arbetskraften 
motsvarar 3,0 procent. I enlighet med den 
nationella definitionen var aktiveringsgra-
den för arbetslösa 23,0 % .
Satu Aaltonen, Jarna Heinonen, Jaana 
Hildén och Anne Kovalainen (2010). Styr-
ka av samarbete? Social- och hälsoservi-
ceföretagens samarbete och nätverksbil-
dande. Arbets- och näringsministeriets 
publikationer Arbete och företagsamhet 
32/2010.
I rapporten om social- och hälsoservicefö-
retagens samarbete och nätverksbildande 
skapas en övergripande bild över samarbetet 
mellan företag inom social- och hälsosektorn 
och de offentliga företagstjänster som stöd-
jer dessa. Utredningen fokuserar på i vilken 
omfattning och hur företagen utnyttjar sam-
arbetet med andra företag och/eller organi-
sationer i produktionen av servicehelheter 
eller i utvecklingen av sin verksamhet. Ut-
redningen utgår från tre olika datamaterial: 
förfrågningar till företag (n=279), intervjuer 
som genomförts i kommuner och fallstudier 
som beskriver samarbetet mellan företagen.
Utgående från våra resultat är samarbetet 
mellan företag inom social- och hälsosek-
torn mångformigt och mångsidigt. Bero-
ende på branschen konkretiseras samarbetet 
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mellan företagen vanligtvis som gemensam 
utbildning eller informationsförmedling. 
Företagen inom socialsektorn samarbetar 
med flera företag och i större utsträckning 
med företag som verkar utanför den egna 
sektorn jämfört med företagen inom häl-
sosektorn. Produktionen av servicehelheter 
som erbjuds kunderna inom socialsektorn 
(vanligtvis kommunerna) förutsätter insam-
ling och samordning av olika delar. Det finns 
emellertid flera företag inom socialsektorn 
än inom hälsosektorn som inte alls bedriver 
samarbete.
Av företagen inom hälsosektorn bedriver 
en större del mera mångformigt samarbete 
med andra företag än företagen inom so-
cialsektorn. Företagen inom hälsosektorn 
samarbetar konkret i marknadsföringen av 
sina tjänster, rentav i gemensamma lokaler, 
medan företagen inom socialsektorn inte i 
samma utsträckning utnyttjar möjligheterna 
till det här slaget av samarbete.
Samarbetets olika roller i företagsverk-
samheten avspeglar de olika verksamhets- 
och intjäningslogiker liksom också delvis 
de olika kundkretsarna som företagen inom 
social- och hälsovårdssektorn har. För före-
tagen inom hälsosektorn är kommunsektorn 
som kund inte lika betydande som för före-
tagen inom socialsektorn.
Utnyttjandet av offentliga företagsstöd 
och företagstjänster är entydigt vanligare 
inom socialsektorn än inom hälsosektorn. 
Orsaken kan delvis ligga i organiseringen 
av företagsverksamheten, som t.ex. i vilken 
mån kooperativa element, ansökningar om 
investeringsstöd eller företagsverksamhet 
som bygger på startpengar är ingår. Tjänster 
som direkt främjar samarbete och nätverks-
bildande är det ont om, och företagen inom 
social- och hälsosektorn känner dåligt till de 
tjänster som erbjuds. Trots att företagen för-
håller sig positivt till samarbetet är det oklart 
i vilken omfattning företagen är redo att ut-
tryckligen satsa på att utveckla samarbetet. 
Man bör inte förhålla sig kritiklöst till sam-
arbetet och nätverksbildandet mellan företa-
gen, utan i stället utvärdera det som en del 
av företagets grundläggande affärsverksam-
het och utvecklingen av det under rådande 
marknads- och konkurrensläge. Samarbetet 
är inte ett värde i sig för företagen, utan en 
metod för att få en uppnådd kundnytta och 
en lönsam affärsverksamhet.
Helena Palmgren, Simo Kaleva, Päivi 
Jalonen och Kaija Tuomi (2010). Af-
färspraxis och resultat bland kvinnofö-
retag. Arbets- och näringsministeriets 
publikationer, Arbete och företagsamhet 
33/2010. 
Utredningen undersökte kvinnoföretagens 
affärspraxis samt sambandet mellan affärs-
praxis och kvinnliga företagares arbetshälsa 
och resultaten. Materialet bestod av en blan-
kettenkät om kvinnoföretagens affärspraxis, 
konkurrensmiljö och företagens resultat. I 
granskningen av arbetshälsan och företagens 
resultat användes resultaten från undersök-
ningen av kvinnliga företagares arbetshälsa 
som ingår i samma undersökningshelhet.
I undersökningen framträder kvinnoföre-
tagens knapphändiga systematiska planering 
av verksamheten och utmaningarna för eko-
nomiförvaltningen. Många kvinnoföretag 
saknade en skriftlig affärsverksamhetsplan 
och budget och uppskattningen av företagets 
ekonomiska resultat skapade svårigheter.
Dock planerade nästan vart tredje kvinno-
företag en expansion av verksamheten inom 
det nuvarande företaget. I vart tionde företag 
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förutspådde man att företagsverksamheten 
skulle upphöra, avbrytas eller säljas. Kvin-
noföretagen koncentrerade sig till de inhem-
ska marknaderna; knappt var femte hade 
riktat in sig på exportmarknaderna. Konkur-
rensstrategin bestod nästan utan undantag av 
kvaliteten på produkterna och tjänsterna.
För de flesta kvinnoföretag var kunderna 
viktiga samarbetspartners och en källa till 
viktiga idéer i utvecklingen av nya produkter 
och tjänster. Utvärdering av kundtillfreds-
ställelse var rätt så vanligt, men varierade 
beroende på bransch. Samarbete med under-
leverantörer förekom i viss mån medan sam-
arbete med varuleverantörer var mer vanligt, 
men varierade från bransch till bransch. Ut-
värdering av de anställdas tillfredsställelse 
och prestationer var rätt så vanligt och ge-
nomfördes I friare former. Över hälften av 
de anställda hade deltagit i utbildning som 
företaget ordnat under de senaste fem åren. 
I två av tre arbetsgivarföretag ordnades fö-
retagshälsovård och en riskbedömning av 
farorna i arbetsmiljön hade utförts i en fjär-
dedel av företagen. Miljövård förekom ofta 
och aktivt inom kvinnoföretagen.
Utvecklingen av nya eller förbättrade 
tjänster och produkter samt verksamhets-
metoder var ofta förekommande. Hinder i 
utvecklingen utgjordes av den allmänna eko-
nomiska situationen, för små marknader, de 
höga utvecklingskostnaderna och bristen på 
kvalificerad personal. Användandet av infor-
mationsteknik varierade; minst användes den 
i personliga tjänster, där kvinnoföretagarna 
även mer sällan än genomsnittet hade egna 
webbsidor. Hinder för att använda informa-
tionsteknik utgjordes av bristande kunska-
per, de höga kostnaderna på utrustningen 
samt att tekniken upplevdes som invecklad.
Vart tredje kvinnoföretag följde med kon-
kurrenternas verksamhet. Bedömningen av 
den egna verksamheten i förhållande till 
konkurrenterna visade sig vara svårt, men 
oftast såg man positivt på den egna verk-
samheten. Kvalitet, yrkesskicklighet och 
-kunnande, kundernas tillfredsställelse 
samt stabila kundförhållanden ansågs som 
en garanti för företagens framgång. I kvin-
noföretagen föreligger ett kunskapsbehov 
i synnerhet vad gäller informationsteknik, 
ekonomiförvaltning och planering av affärs-
verksamheten.
Kvinnoföretagens resultat förklarades av 
företagens bedömningar av konkurrenssitua-
tionen på marknaderna som en faktor som 
inte hindrar företagen från att lyckas, av in-
vesteringar i maskiner och utrustning samt 
av att företagets verksamhet är kvalitativt 
bättre än konkurrenterna. Svarspersonernas 
ålder stod i omvänt förhållande till resulta-
ten. Av variablerna som beskriver de kvinn-
liga företagarnas arbetshälsa förklarades 
resultaten bäst av den minimala arbetsrela-
terade osäkerheten och hängivelsen i arbetet. 
Företagsbranschen och företagarställningen 
hade inget samband med resultaten. Statis-
tiskt sett var inte heller skillnaderna mellan 
branscherna signifikanta.
Pekka Ylöstalo och Pirkko Jukka (2010). 
Arbetslivsbarometern – Oktober 2009.  
Arbets- och näringsministeriets pu-
blikationer, Arbete och företagsamhet 
34/2010.
Avsikten med arbetslivsbarometern är att 
iaktta förändringarna i det finländska ar-
betslivets kvalitet ur vanliga arbetstagares 
synvinkel. I arbetslivskvaliteten ingår enligt 
arbetslivsbarometern faktorer på många ni-
våer, från arbetsplatsens säkerhet till de an-
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ställdas inbördes relationer. En stor del av 
innehållet har fått vara detsamma så länge 
som möjligt och därför omfattar de längsta 
tidsserierna hela perioden 1992–2009. På 
så sätt får man en bild av den tidigare ut-
vecklingen, nuläget och den  riktning som 
utvecklingen väntas ta under den närmaste 
framtiden.
Uppgifterna i arbetslivsbarometern har 
samlats in genom datorstödda telefonin-
tervjuer i samband med Statistikcentralens 
undersökning om arbetsförhållandena (1059 
intervjuer) under tiden 7.9 8.10.2009. Upp-
gifterna i det slumpmässiga urvalet kan gene-
raliseras till att gälla alla arbetande löntagare 
i hela Finland. Svarsprocenten var exceptio-
nellt hög, 83,6 %. I arbetslivsbarometern 
presenteras resultaten ofta sektorsvis och har 
grupperats på följande sätt: industrin, privata 
tjänster, kommunsektorn och staten.
Den totala arbetslivskvaliteten har mätts 
med flera indikatorer, som har sammanräk-
nats till ett vitsord. År 2009 blev vitsordet 
7,93 (minimum 4 och maximum 10). Ett år 
tidigare var motsvarande vitsord 8,01. Det 
sammanlagda vitsordet för kvaliteten består 
av fyra delfaktorer, som är jämlik behand-
ling, arbetsplatsens säkerhet, resurserna i 
förhållande till kravnivån och motivations-
grad, innovativitet och ömsesidigt förtroen-
de. Att det sammanlagda vitsordet har sjun-
kit beror helt och hållet på att arbetsplatsens 
säkerhet har försvagats som en följd av den 
recession som rått. Vitsorden för de tre öv-
riga delområdena var bättre än året innan el-
ler oförändrade.
Nya aktuella teman som behandlades 2009 
var hur arbetsplatserna ska klara sig ur den 
ekonomiska recessionen, de ökade samar-
betsförhandlingarnas karaktär och utnyttjan-
det av hyrt arbete. Dessutom analyserades 
mer ingående sambandet mellan arbetslivs-
kvaliteten på arbetsplatserna och det ekono-
miska läget. 
Fastän den ekonomiska recessionen tog 
sig uttryck i ökade hot om uppsägning och 
permittering på arbetsplatserna, utvecklades 
de arbetande löntagarnas förväntningar på 
sysselsättningen under 2009 i en klart posi-
tivare riktning än tidigare. Trots de positive 
sysselsättningsförväntningarna bedömde 
endast var tionde löntagare att hans eller 
hennes arbetsplats skulle klar sig ur reces-
sionen utan några som helst skador. De flesta 
löntagare bedömde att deras arbetsplatser 
skulle komma undan med små skador. Ändå 
ansåg 4 procent av svararna att skadorna var 
synnerligen stora och dessutom sade en liten 
del (0,3 %) att arbetsplatsen inte kommer att 
klara sig ur recessionen.
Under året fördes samarbetsförhandlingar 
på var fjärde arbetstagares arbetsplats. Ca 60 
procent av förhandlingarna ledde till att de 
ursprungliga uppsägningarna eller permitte-
ringarna minskade. Som metoder för perso-
nalminskning användes förflyttningar, väg-
ledning till utbildning och förkortade arbets-
tider. De anställda tvingades också att byta 
ut semesterpengar mot ledig tid. Hyrt arbete 
har använts mycket också på arbetsplatser 
som har minskat på sin egen personal.
Arbetslivskvaliteten och arbetsplatsens 
ekonomiska framgång är fast förbundna 
med varandra. På ekonomiskt starka arbets-
platser är också arbetslivskvaliteten bättre 
än på andra. Ett sådant samband har under 
2009 tydligt förstärkts inom alla sektorer. 
En god arbetslivskvalitet, öppen, ömsesidig 
växelverkan på arbetsplatsen och ledarskap 
som upprätthåller detta stärker arbetsplatsen 
I ekonomiskt hänseende. En god arbetslivs-
kvalitet har en positiv inverkan på förmågan 
att orka I arbetet och på förlängningen av 
tiden i arbetslivet.
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Samarbetsgruppen för prognostisering 
av arbetskrafts- och utbildningsbehoven 
(2010). För en verkningsfull prognostise-
ring av arbetskrafts- och utbildningsbeho-
ven i regionerna. Arbets- och näringsmi-
nisteriets publikationer, Arbete och före-
tagsamhet 39/2010.
Enkäten som gjordes i syfte att utveckla 
systemet för prognostisering av arbetskrafts- 
och utbildningsbehoven genomfördes hu-
vudsakligen i slutet av 2009, med andra 
ord innan ändringarna i lagstiftningen om 
regionförvaltningen trädde i kraft. Enkäten 
riktades först och främst till samtliga dåva-
rande TE-centraler (15), länsstyrelserna (6) 
och landskapsförbunden (19). Bland utbild-
ningsorganisationerna sändes enkäten till 
alla universitetet samt till en del av yrkes-
högskolorna och anordnarna av utbildning 
på andra stadiet (totalt 102). Enkätsvaren 
fördelade sig enligt följande: Från TE-cen-
tralerna och länsstyrelserna inkom 19 svar, 
från landskapsförbunden 15 svar och från 
utbildningsorganisationerna 39 svar.
Majoriteten av dem som svarade medde-
lade att deras organisation eller region hade 
en prognostiseringsstrategi eller prognosti-
seringsplan. Detta innebar dock i allmänhet 
ingen separate prognostiseringsstrategi el-
ler prognostiseringsplan utan det att prog-
nostiseringsarbetet hade integrerats i andra 
regionala strategi- och planeringsprocesser. 
Ett planmässigt och regelrätt prognostise-
ringsarbete som är bindande för de olika re-
gionala aktörerna saknades uppenbarligen. 
Prognostiseringsarbetet ansågs också ofta ha 
en lös och relativt ogenomskinlig anknytning 
till beslutsfattandet.
Samarbetet mellan TE-centralerna, läns-
styrelserna och landskapsförbunden i prog-
nostiseringsfrågor betraktades som relativt 
etablerat och största delen av dessa organi-
sationer upplevde att samarbetet fungerade. 
Av de utbildningsorganisationer som sva-
rade var hela 40 procent missnöjda med hur 
den regionala arbetsfördelningen fungerade. 
TE-centralerna, länsstyrelserna och land-
skapsförbunden ansåg i huvudsak att den 
nya lagstiftningen om regionförvaltningen 
kommer att ha en positive inverkan på prog-
nostiseringsarbetet, eftersom man trodde att 
lagstiftningen förtydligar aktörernas roll och 
ansvar vid prognostiseringen. Vid närings-, 
trafik- och miljöcentralerna trodde man att 
prognostiseringsverksamheten till och med 
kommer att stärkas när bl.a. sakkunniga in-
om yrkesutbildningen flyttar till centralerna 
i samband med regionförvaltningsreformen. 
Utbildningsorganisationerna kunde ofta inte 
själva bedöma konsekvenserna av lagstift-
ningen, men reformen sågs även hos dem 
som en möjlighet.
Prognostiseringsinformation hade inhäm-
tats från flera riksomfattande och regionala 
källor. Dessutom hade eget prognostiserings-
arbete utförts. Bl.a. TE-centralerna och läns-
styrelserna har haft olika egna prognostise-
ringsverktyg till sitt förfogande: Yrityshara-
va, förfrågan om behovet av arbetskraft och 
utbildning (TKTT), yrkesbarometern, olika 
enkäter. Även vid informations spridningen 
anlitades många källor, men den systema-
tiska vidareförmedlingen av information 
var bristfällig. Uppföljningen av prognos-
tiseringsinformationens verkningar tycktes 
i allmänhet vara sporadisk. En systematisk 
uppföljning var vanligare i utbildningsorga-
nisationerna än vid TE centralerna, länssty-
relserna och landskapsförbunden.
Utnyttjandet av prognostiseringsinfor-
mationen varierade i någon mån. I utbild-
ningsorganisationerna utnyttjades prognos-
tise-ringsinformationen aktivast. Även vid 
TE-centralerna, länsstyrelserna och land-
skapsförbunden utnyttjades prognostise-
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ringsinformationen i stor omfattning, men 
nivån på utnyttjandet var inte lika hög som i 
utbildningsorganisationerna. Å andra sidan 
gav utbildningsorganisationerna en svagare 
bedömning än de andra av prognostiserings-
informationens kvalitet och användbarhet.
Arbets- och näringsförvaltningens och 
utbildningsförvaltningens samarbetsgrupp, 
som genomförde enkäten, underströk i sina 
slutledningar bl.a. att prognostiseringsar-
betet i framtiden måste anvisas tillräckliga 
och bestående resurser, att utbildningsorga-
nisationerna i högre grad måste engageras 
i prognostiseringsarbetet och att uppfölj-
ningen av prognostiseringsinformationens 
verkningar måste förbättras.
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SIMULTANEOUS DEVELOPMENT 
OF QUALITY OF WORK LIFE AND 
PRODUCTIVITY AT THE WORK 
PLACE LEVEL; MACHINE SHOP 
CASE
Anu Järvensivu, Doctor of Philosophy, 
Senior Researcher, Work Research Cen-
tre, University of Tampere
Tatu Piirainen, M. Soc. Sc, Researcher, 
Work Research Centre, University of 
Tampere
In this article we consider the simultane-
ous development of quality of work life and 
productivity of workplace at the work place 
level in a machine shop. An object of analy-
sis is a development process concerning a 
delay problem of production. This process 
was based on a participative problem solving 
and development method. We conclude that 
both the productivity and the quality of work 
life get their local shape and manifestation 
through the common work place practices. 
The ability of different personnel groups to 
reach a common understanding concerning 
correct and sensible ways of action is es-
sential for the simultaneous development of 
work life quality and productivity at work 
place level. Reaching a common understand-
ing can be promoted by offering opportuni-
ties for personnel to deal with the practical 
problems of workplace together with the 
help of development methods like Work 
community PBL, which are based on a broad 
participation of personnel and which cling to 
the practical problems of work place. This 
offers a possibility for personnel to form 
a common opinion what productivity and 
quality of work life are at their workplace 
and how one can advance these in one’s daily 
work. At the same time this offers a possibil-
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ity for personnel to co-create and learn new 
problem solving practices uniting different 
personnel groups and making possible the 
construction of shared point of views and 
solutions.
A NEW WAY TO LEARN AND PRO-
VIDE INNOVATION:  PARTICIPA-
TORY INNOVATION ACTIVITY 
Tuomo Alasoini, Dr. Pol. Sc., M.S. in 
engineering, Adjunct Professor, Direc-
tor, Tekes – Finnish Funding Agency for 
Technology and Innovation
The ability to provide innovation is becom-
ing an increasingly important source of com-
petitive edge for companies in developed 
industrialized countries. To make the ability 
to provide innovation a source of competi-
tive edge for a company, calls for a new way 
to provide innovation. Innovation processes 
will be increasingly characterized by inter-
action, continuity, openness and integration 
with other processes of an organization. The 
last feature implies that innovative organiza-
tion should at the same be also participatory 
organization. This paper emphasizes the sig-
nificance of participatory innovation proc-
esses, in which the provision of innovation is 
closely coupled with comprehensive organi-
zational learning. An approach of ’participa-
tory innovation activity’ and its implications 
for the development of strategic human re-
sources management will be elaborated. At 
the end, this paper also examines implica-
tions of the new approach for employee well-
being. The author argues that participation 
in processes through which an organization 
learns and provides innovation is an impor-
tant precondition for maintaining the mental 
coherence of employees in an increasingly 
fluid and complex work environment and, 
therefore, an even more important source of 
well-being than any structural feature of the 
work task as such. Participatory innovation 
activity is not a silver bullet in promoting 
employee well-being, and to make it work in 
an organization, calls for rethinking of time-
honoured management principles. 
RE-DEPLOYMENT OF PERSONNEL 
IN A CHANGING WORKING LIFE – 
CASE OF THE CITY OF HELSINKI
Suvi Koskela, M.Sc (econ.), Consultant, 
Net Effect Ltd
Petri Virtanen, Dr. (soc. Sc.) Docent, Net 
effect Ltd
When it comes to comparing job satisfac-
tion and workload between sectors, local au-
thority actors have traditionally performed 
poorly. Particular attention within the local 
government sector is thus now being given 
to ensuring that employers promote the op-
portunity for challenging work and compe-
tence development via good management 
and skills development. The re-deployment 
of personnel is one option open to manag-
ers in their desire to raise work satisfaction 
levels and reduce workloads and, in so do-
ing, improve the sense of control and work-
ing conditions more generally in the local 
government sector.  In the study reported 
on here we have used Aaron Antonovsky’s 
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’sense of coherence’ theory in addressing our 
main research question, namely, how have 
individual personnel experienced redeploy-
ment particularly in relation to comprehen-
sibility, meaningfulness and manageability? 
The data was collected during autumn 2009 
in connection with a development project 
commissioned by the Helsinki City Person-
nel Centre. The respondents consisted of 
individuals who had been involved in rede-
ployment processes during the period 2007–
2009. The study indicates that the primary 
reason for redeployment is health-related 
with the most likely alternative being that 
previous work tasks have become redundant. 
On the individual level comprehensibility is 
enhanced by ensuring that there is sufficient 
access to sufficient information while also 
ensuring that workers have the ability and 
willingness to engage in searching for and 
processing information. Approaches to in-
formation gathering and usage vary between 
units and individual managers. It is however 
probably the case that the guidelines explain-
ing such processes and the general level of 
information available, especially relating to 
the early stages of the redeployment process, 
are simply not fit for purpose. The higher 
the individual’s educational level the higher 
their dissatisfaction with the information 
available. An active attitude and approach on 
the individual level was however conveyed 
in rising levels of satisfaction with the in-
formation and guidance available. When 
combined with career planning, redeploy-
ment activities have a significant potential to 
improve working conditions. Notwithstand-
ing the peculiarity of individual process, this 
requires managers to display their leadership 
skills and for all parties concerned to display 
a measure of openness and a healthy attitude 
to open dialogue. 
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Recent Employment and Entrepreneurship Studies
Maria Aalto, Liisa Larja and Karmela 
Liebkind (2010). Discrimination in em-
ployment – a review of research literature. 
Publications of the Ministry of Employ-
ment and the Economy. Employment and 
entrepreneurship 16/2010.
This review explores which research methods 
have been used in Finland and international-
ly, explores their pros and cons, presents the 
research results, discusses the comparability 
of the results and how research on recruit-
ment discrimination should be conducted in 
Finland in order to ensure that the results are 
as reliable, comprehensive and comparable 
as possible. The grounds for discrimination 
covered by the review are gender, sexual 
orientation, age, ethnicity, disability and re-
ligion.
Field experiments, victim surveys, attitude 
surveys, laboratory experiments, analyses 
based on register data and qualitative stud-
ies are the most common research methods. 
Field experiments and victim surveys yield 
the most reliable results, although for dif-
ferent reasons. The experimental design of 
the field experiments helps to exclude oth-
er explanations than discrimination as the 
cause of the unequal treatment, while victim 
survey results can be easily repeated. The 
comprehensiveness of victim surveys de-
rives from the possibility to investigate the 
prevalence of recruitment discrimination 
based on several grounds for discrimination 
and within several occupational fields, while 
that of analyses based on register data de-
rives from the possibility to generalize the 
results to the labour market as a whole. At-
titude surveys are most suitable for interna-
tional comparisons. Longitudinal compari-
83
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Recent Employment and Entrepreneurship Studies
sons are most meaningful when using victim 
surveys, attitude surveys or analyses based 
on register data. It is recommended that vic-
tim surveys and analyses based on register 
data are extended to include all grounds for 
discrimination, that the validity of attitude 
surveys is increased, and that field experi-
ments are conducted in Finland because of 
their validity. Laboratory experiments are 
recommended for studying factors that lead 
to discrimination and qualitative research for 
exploring new forms of discrimination. 
Finnish research on recruitment discrimi-
nation is scant but international research is 
voluminous. Virtually no research exists on 
recruitment discrimination based on politi-
cal opinion or gender identity, there is some 
based on age, disability, religion and sexual 
orientation and multiple grounds, and most 
research concerns ethnicity and gender. Re-
search results indicate that the prevalence 
of discrimination varies depending on the 
ground for discrimination, the job applied 
for, the research method used, and when 
and where the study is conducted. Mem-
bers of ethnic minorities face discrimination 
regardless of occupational field, women in 
high status fields and occupational fields 
dominated by men, and men in occupational 
fields dominated by women. The prevalence 
of discrimination on the basis of disability 
depends on the disability: job applicants 
with mental health problems face more dis-
crimination than do those with physical dis-
abilities. Research results obtained in Fin-
land do not seem to differ significantly from 
the latter.
Working Group, its members being offi-
cials of the Ministry of Employment and 
the Economy, Ministry of Education, Min-
istry of the Interior, Ministry of Social Af-
fairs and Health, and Ministry of Finance 
(2010). Employment Report 2009. Pub-
lications of the Ministry of Employment 
and the Economy. Employment and entre-
preneurship 20/2010.
The objective of the economic and employ-
ment policy of Prime Minister Vanhanen’s 
second cabinet, as stated in the Government 
Programme, was to create 80,000 to 100,000 
new jobs by 2011. When reviewing its pro-
gramme at mid-term in February 2009, the 
Government stated that the employment tar-
gets, set under normal conditions, cannot be 
realised under the circumstances of the cur-
rent, exceptional worldwide recession. How-
ever, the Government has decided to adhere 
to its goals and undertake measures aimed at 
creating a new basis for growth, achieving 
key long-term objectives and mitigating the 
immediate, adverse effects of the recession.
The decline in production in late 2008 and 
the first half of 2009 was extremely rapid. 
Towards the end of the year, exports returned 
to growth as the low point of the economic 
cycle was reached in Finland. In early 2009, 
there was a sharp decline in the number of 
employed people, and unemployment began 
to grow. The employment rate in 2009 (age 
group 15–64) was 68.3%. Compared to the 
previous year, the employment rate declined 
by 2.3 percentage units, and by the end of 
2009, the number of employed people had 
declined back to the 2005 level. The unem-
ployment rate rose to 8.2%, correspond-
ing to 1.9 percentage units above the level 
of the previous year. Youth unemployment 
increased with great speed. The number of 
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layoffs rose rapidly, remaining at the level of 
70,000–80,000 people throughout the year.
By 2008, Finland had reached the employ-
ment goals defined in the EU Lisbon Strat-
egy, but in 2010, due to the recession, 70% 
of the employment goals will not be reached 
either in Finland or in Europe.
In 2009, the Government continued the fi-
nancial recovery measures of the economy 
and employment by taking actions related 
to construction, research and development, 
subsidies for investment, funding for ex-
ports, and labour and education policies. 
The recovery measures have succeeded in 
weakening the growth of unemployment and 
ensuring that the effect of the recession on 
companies’ operational preconditions and 
the size of the labour force have remained 
as small as possible. During the recession, 
labour policy measures have been targeted 
specifically at unemployed youth, recent 
graduates, and employees who have faced 
layoffs or terminations. The goal has been to 
increase competences that match the needs 
of future growth, and enable faster establish-
ment to the labour market. Support meas-
ures aimed at entrepreneurs have also been 
intensified.
The prerequisites for employment growth 
have been boosted with structural renewal, 
aiming at increased competences and im-
proved operations of the labour market. This 
renewal boosts employment brokerage and 
active job seeking, shortens periods of un-
employment, and increases adult, working-
life oriented vocational training as well as 
the professional and regional mobility of 
the labour force. Labour force demand has 
been amplified with employment subsidies. 
A separate appropriation for alleviating sud-
den problems related to structural change has 
been made in the budget, and the operational 
model has been developed further. The qual-
ity of working life has been improved with 
legislative actions, and by developing best 
practices.
The Government has continued its focused 
allocation of resources for research and de-
velopment, and technology and innovation 
funding. Finland’s investment in research 
and development exceeds the target of three 
per cent of GDP set by the Lisbon Strategy 
for Growth and Employment.
In 2009, an average of 79,500 people had 
been placed by means of employment policy 
measures, which corresponds to 3.0 per cent 
of the labour force. The activation rate of 
unemployed people in accordance with the 
national definition was 23%.
Satu Aaltonen, Jarna Heinonen, Jaana 
Hildén and Anne Kovalainen (2010). 
Strength through cooperation? Coopera-
tion and networking among social and 
health care service companies. Publica-
tions of the Ministry of Employment and 
the Economy. Employment and entrepre-
neurship 32/2010.
The report on cooperation and networking 
among social and health care service com-
panies provides a general view of the part-
nerships among social and health care com-
panies and the public services supporting 
them. The report focuses on the extent and 
types of cooperation among companies and/
or organisations in producing services or 
developing operations. The report employs 
three types of data: a questionnaire targeted 
at companies (n=279), interviews conducted 
in municipalities and case studies describing 
cooperation among businesses.
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The results indicate that social and health 
care companies engage in multifaceted and 
versatile cooperation. In all of the sectors, 
practical cooperation is usually implement-
ed through joint training or distribution of 
information. Compared to the health care 
sector, social welfare companies cooperate 
with a larger number of businesses, which 
more often represent other sectors. Serv-
ices produced for social welfare customers 
(mainly municipalities) require the piecing 
together and  harmonising of a number of 
elements. However, companies which did 
not engage in any form of cooperation were 
more common in social welfare than in the 
health care sector.
Compared to the social welfare sector, 
health care companies were more likely to 
be involved in multifaceted cooperation and 
market services with partners in practice, 
including the use of shared premises. The 
different forms of cooperation among social 
and health care companies reflect distinct 
operational and earnings logics and, in part, 
separate customer segments. The municipal 
sector is a more significant customer for 
health care companies.
Making use of business support and serv-
ices is clearly more common for social wel-
fare companies. This is explained both by 
the character and number of required invest-
ments for business activities. Other influ-
ential factors may include the organization 
of business activities, such as whether co-
operative elements, applying for investment 
grants or startup businesses were present. 
Very few services with direct impact on 
cooperation and networking were avail-
able, and social and health care companies 
are fairly unfamiliar with existing services. 
Companies have a positive attitude towards 
cooperation, but their willingness to particu-
larly develop it remains unclear. Cooperation 
and networking should be viewed critically 
and evaluated as part of basic business ac-
tivities. The development of cooperation and 
networking must be assessed in light of the 
existing market and competitive situation. 
For companies, cooperation is not a value in 
itself, but a means for achieving customer 
advantage and profitable operations.
Helena Palmgren, Simo Kaleva, Päivi 
Jalonen and Kaija Tuomi (2010). Busi-
ness practices and profitability of women 
owned enterprises. Publications of the 
Ministry of Employment and the Econ-
omy. Employment and entrepreneurship 
33/2010.
This research explored the business practic-
es of businesses run or owned by women and 
relationships between business practices, 
work well-being and profitability. The mate-
rial consisted of questionnaires focusing on 
business practices, the competitive environ-
ment and the business’s financial outcomes. 
A survey, part of a larger study on women 
entrepreneurs, was used in order to examine 
profitability and work well being.
The results show a lack of strategic plan-
ning of activities and the challenges of the 
financial management. A written business 
plan and budget was not available at most 
businesses, and estimating the financial 
health of their business was difficult for 
women entrepreneurs.
However, almost a third of women entre-
preneurs planned an expansion of their busi-
ness. Shutting down the business, taking a 
break from it, or selling the business was in 
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sight for one tenth of the women entrepre-
neurs. Women entrepreneurs concentrated 
on the domestic market, with only a fifth of 
respondents involved in exporting. The main 
competitive strategy was the good quality of 
products and services.
Clients were an important partner for most 
women entrepreneurs and their main source 
for ideas on new products and services. As-
sessing client satisfaction was quite common, 
but varied according to the business sector. 
Assessing the satisfaction and performance 
of employees was also quite common, and 
was conducted informally. In the past year, 
over half of employees had participated in 
training organised by the business.
Occupational health services were availa-
ble in two thirds of the businesses, and a risk 
assessment, assessing the risks in the work 
environment, was conducted in a quarter of 
the businesses. Ecological considerations 
were taken into account actively.
The development of new or better prod-
ucts, services or service methods was com-
mon. Barriers to development included the 
economic climate, small market size, the 
costs of development, and a lack of capable 
staff. The use of IT was varied, with the least 
use in personal services where women entre-
preneurs also had their own websites least 
often. Barriers to the use of IT included a 
lack of skills, the costs of equipment and an 
experience of IT as complicated.
A third of women entrepreneurs followed 
their competitors’ activities. Comparing 
one’s own activities to that of the competi-
tors was experienced as difficult, though the 
activities of one’s own business were most 
often seen in a more positive light than that 
of their competitors. The business was seen 
as succeeding through high quality, profes-
sionalism and high skills, client satisfaction 
and stable client relationships. Businesses 
run by women entrepreneurs need skills in 
IT, financial management, marketing and 
business planning.
The profitability of businesses run by 
women entrepreneurs was explained by 
women entrepreneurs not assessing market 
competition as a barrier to business success, 
investments in equipment and better quality 
when compared with competing businesses. 
The age of respondents had an inverse rela-
tionship with business success. Of the varia-
bles describing the well being of women en-
trepreneurs, profitability was best explained 
by less work insecurity, and commitment to 
work. The business sector and whether or 
not the business had employees were not 
connected to profitability. In addition, the 
differences between types of business were 
not statistically significant.
Pekka Ylöstalo and Pirkko Jukka (2010). 
Finnish Working Life Barometer – Octo-
ber 2009. Publications of the Ministry of 
Employment and the Economy. Employ-
ment and entrepreneurship 34/2010.
The objective of the Working Life Barom-
eter is to monitor changes in the quality of 
Finnish working life from the perspective 
of ordinary employees. For the purposes of 
the Working Life Barometer, the quality of 
working life encompasses multi-level issues, 
ranging from job security to intra-staff rela-
tionships. Since many of the variables have 
been retained in the same form for as long 
as possible, the longest time series cover the 
entire period 1992–2007. This provides an 
image of past trends, the current situation 
and expected trends in the near future.
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Data for the Finnish Working Life Barom-
eter was collected through computer-assist-
ed telephone interviews conducted as part of 
the Statistics Finland’s Labour Force Survey 
(1,059 interviews) during 7 September – 8 
October 2009. Data from the random sample 
can be generalised to cover the entire popu-
lation of wage and salary earners in Finland. 
The response rate was exceptionally high, at 
83.6%. The Finnish Working Life Barometer 
generally presents the results by the follow-
ing sectors: industry, private services, mu-
nicipalities and the State.
The overall quality of working life was 
measured using several indicators, based on 
which an aggregate score was calculated. In 
2009, the score was 7.93 (on a scale from 
4 to 10). A year earlier, the corresponding 
score was 8.01. The overall quality score 
comprises the following four elements: equal 
treatment, job security, resources in relation 
to the demands of the workplace as well as 
motivation, innovativeness and mutual trust. 
The decline in the overall score is solely due 
to the decreased job security caused by the 
prevailing recession. Scores for the other 
three elements were either unchanged or 
higher than a year earlier.
In 2009, new themes covered included the 
capacity of workplaces to outlast the reces-
sion, the nature of more frequent coopera-
tion negotiations and the increasing use of 
temporary agency work. Furthermore, the 
correlation between quality of working life 
in workplaces and the economic situation 
was analysed in more detail.
Although the effects of the recession could 
be seen in the strong increase in threats of 
dismissal and lay-offs, expectations among 
employed wage and salary earners took a 
clearly more positive direction during 2009. 
In spite of positive employment expecta-
tions, only one in ten wage or salary earn-
ers believes that their workplace will come 
through the recession without sustaining any 
damage. On the other hand, the majority of 
wage and salary earners presume that their 
workplaces will suffer only minor damage. 
However, 4 per cent of the respondents eval-
uate the damage as considerable. Addition-
ally, a small share (0.3%) states that their 
workplace will not emerge from the reces-
sion.
During the year, every fourth employee’s 
workplace was affected by cooperation nego-
tiations. In some 60 per cent of these negoti-
ations, the preliminary number of dismissals 
or lay-offs was reduced. Reduction methods 
involved transfers, referral for training and 
shorter working hours. Some employees 
were also forced to exchange their holiday 
bonuses for free time. To a large extent, tem-
porary agency work has also been used in 
workplaces which have downsized their own 
staff.
Quality of working life and the financial 
success of firms are strongly interrelated. 
Financially strong workplaces offer higher 
quality working life. Such a correlation was 
clearly reinforced in all sectors during 2009. 
Correspondingly, high quality of working 
life, open interaction within the workplace 
and management methods fostering these 
strengthen the workplace in financial terms. 
High quality of working life has a positive 
impact on coping at work and longer work-
ing careers. The next Working Life Barome-
ter will be conducted in the autumn of 2010, 
published by the Ministry of Employment 
and the Economy.
88
Recent Employment and Entrepreneurship Studies Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
Cooperation group for foresight in work-
force and educational needs (2010). To-
wards effective foresight – foresight into 
regional needs for workforce and educa-
tion. Publications of the Ministry of Em-
ployment and the Economy, Employment 
and entrepreneurship 39/2010.
This survey, aimed at the development of a 
foresight system covering the need for work-
force and education, was mainly implement-
ed in late 2009 i.e. prior to the entry into 
force of regional management legislation 
reforms. The survey was primarily targeted 
at all 15 Employment and Economic Devel-
opment Centres (T&E Centres) established 
at the time, all state provincial offices (16) 
and the regional councils (19). Of Finland’s 
educational organisations, all universities 
and some polytechnics and institutions pro-
viding secondary education, 102 in all, re-
ceived the survey. By respondent category, 
the following responses were received: – 
From TE centres and state provincial offices, 
19 responses; from Regional Councils, 15 
responses, and from educational organisa-
tions, 39 responses.
The majority of respondents reported that 
their organisation or region had a foresight 
strategy or plan in place. However, in most 
cases this did not refer to a separate foresight 
strategy or plan, but to foresight work being 
organised as part of other regional strategic 
and planning processes. There seemed to be 
an absence of systematic and regular fore-
sight work committing the various regional 
actors. Foresight work was often regarded as 
being disconnected from decision-making 
and lacking in transparency.
Cooperation in foresight matters between 
T&E Centres, state provincial offices and 
Regional Councils was considered rela-
tively well-established and the majority of 
the aforementioned parties regarded their 
cooperation as well-functioning. Of the re-
spondents in educational organisations, as 
many as 40 per cent were dissatisfied with 
the functionality of the regional division of 
duties. T&E Centres, state provincial offices 
and Regional Councils mainly deemed the 
impacts of new regional management leg-
islation on foresight work to be positive. It 
was thought that the legislation clarified the 
actors’ mutual roles and responsibilities re-
garding foresight. Furthermore, it was even 
believed that foresight activity was gaining 
momentum in the Centres for Economic De-
velopment, Transport and the Environment, 
since due to the regional management re-
form, vocational education experts, among 
others, were transferring to the Centres. In 
most cases, educational organisations were 
unable to assess the impacts of the legisla-
tion, but they, too, viewed the reform as an 
opportunity.
Foresight information had been acquired 
from several national and regional sources. 
In addition, the organisations had engaged in 
foresight activity on their own: e.g. TE Cen-
tres and state provincial offices had utilised 
a variety of foresight tools, such as reports 
and statistics based on telephone interviews 
with enterprises, workforce and educational 
need surveys, an occupational barometer and 
various questionnaires. Many sources were 
also used to disseminate information, but 
systematic forwarding of information was 
insufficient. With respect to the effectiveness 
of foresight information, monitoring usually 
seemed random. Educational organisations 
had carried out systematic monitoring on a 
more general basis than T&E Centres, state 
provincial offices and Regional Councils.
Utilisation of foresight information varied 
to a certain extent. Educational organisations 
were most active in utilising foresight infor-
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mation, while T&E Centres, state provincial 
offices and Regional Councils also utilised 
foresight information extensively, but not to 
the extent of educational organisations. On 
the other hand, educational organisations 
gave a poorer assessment of the quality and 
degree of the exploitability of foresight in-
formation. The conclusions of the coopera-
tion group of the employment and economic 
administration and education administration 
that carried out the survey draw attention to 
i.a. the fact that, in future, sufficient and per-
manent resources must be allocated to fore-
sight work. The group also recommends that 
educational organisations be more intensely 
involved in the work, and that monitoring of 
the effectiveness of foresight information be 
enhanced.
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Kuvio 2. Työvoimaosuudet sukupuolen mukaan
Chart 2.  Labour force participation rates by sex
Kuvio 1. Työvoima ja työvoimaosuudet
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Kuvio 3. Työlliset ja työllisyysasteet
Chart 3. Employed persons and employment rates
Kuvio 4. Työllisyysasteet sukupuolen mukaan
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 Kuvio 5. Työllisyysasteet TE-keskuksittain
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Kuvio 6.  Työlliset toimialoittain
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Vuodesta 2005 lähtien uuden TOL2008 toimialaluokituksen mukaan, joka aiheuttaa tasomuutoksen. 
From 2005 based on new TOL2008 industrial classification which cause break in series.
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Kuvio 8. Työttömät työvoimatutkimuksen sekä työnvälitystilaston mukaan.
 Kausipuhdistetut neljännesvuosiluvut
Chart 8. Unemployed persons according to the Labour Force Survey and according to the   
 Employment Service Statistics. Seasonally adjusted quarterly figures  
Kuvio 7. Työttömyysasteet työvoimatutkimuksen mukaan. Vuodesta 1989 alkaen
 ILO/EU-määritelmän mukaan
Chart 7. Unemployment rates by Labour Force Survey. From 1989, according to 
 ILO/EU definition
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Kuvio 9. Työttömät työnhakijat työnvälityksessä kuukausittain
Chart 9. Unemployed persons seeking work at the Employment Service. 
 Original monthly figures
Kuvio 10. Työttömät työvoimatutkimuksen mukaan kuukausittain
Chart 10. Unemployed persons according to the Labour Force Survey. 
  Original monthly figures
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Kuvio 11. Työttömät työnhakijat (1) ja avoimet paikat (2) työnvälityksessä kuukausittain
  ja kausitasoitettuina 
Chart 11. Unemployed persons seeking work (1) and unfilled vacancies (2) at the 
 Employment Service, original monthly figures and seasonally adjusted figures 
Kuvio 12. Työttömät työnhakijat työnvälityksessä kuukausittain sukupuolen mukaan
Chart 12. Unemployed persons seeking work at the Employment Service by sex, 
  monthly figures
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Kuvio 14. Työttömät työnhakijat työttömyyden keston mukaan, kesto viikkoina
Chart 14. Unemployed persons seeking jobs at the Employment Service by duration of   
  unemployment, duration in weeks
  Kuvio 13. Työttömät työnhakijat työnvälityksessä ikäryhmittäin, neljännesvuosittain
  Chart 13. Unemployed jobseekers at the Employment Service by age, quarterly figures
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Kuvio 16. Avoimet työpaikat kuukauden aikana sekä näistä uudet avoimet työpaikat
  työnvälityksessä neljännesvuosittain
Chart 16. Vacancies during a month and of these new vacancies at the Employment 
  Service, quarterly figures
Kuvio 15.  Kuukauden uudet työnhakijat ja uudet työttömät työnvälityksessä 
  neljännesvuosittain
Chart 15. New jobseekers and new unemployed during a month at the Employment 
 Service, quarterly figures
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Kuvio 17. Työhallinnon toimenpiteillä sijoitetut
Chart 17. Subsidized employment
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Kuvio 18. Työ- ja elinkeinokeskusten alueet
Chart 18. Administrative districts of Ministry of Employment and the Economy
Kuvio 18. Työ- ja elinkeinokeskusten alueet
Chart 18. Administrative districts of Ministry of Employment and the Economy
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KESKIMÄÄRIN 2009
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Kuvio 19. Työttömyysasteet työ- ja elinkeinokeskusalueittain vuonna 2009,
                 työvoimatutkimuksen mukaan
Chart 19. Unemployment rates by administrative districts in the year 2009,
               according to the Labour Force Survey
Kuvio 19. T töm ysast e  työ- ja elinkeinokeskusalueittain vuonna 2009,
  t i atutkimuksen mukaan
Chart 19. Unemployment rates by administrative districts in the year 2009,
  according to the Labour Force Survey
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1.  15 - 74-VUOTIAS VÄESTÖ IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
      POPULATION FROM 15 TO 74 YEARS BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age Yhteensä
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-74
Year and
quarter 1 000 henkilöä - persons     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 306 338 376 381 405 438 333 284 252 255 394 3 761
1992 313 327 375 379 402 430 360 291 251 254 401 3 784
1993 321 312 372 380 396 422 394 288 257 250 409 3 802
1994 327 304 364 382 391 413 420 291 266 245 422 3 825
1995 328 304 353 381 387 407 440 296 272 242 430 3 839
1996 326 308 341 379 382 404 433 326 276 240 434 3 850
1997 326 314 328 376 379 400 426 353 283 241 437 3 862
1998 329 322 314 372 380 394 417 387 280 246 437 3 878
1999 331 327 305 364 381 389 408 412 283 255 435 3 890
2000 332 328 305 353 380 385 402 432 288 261 436 3 901
2001 331 326 309 341 378 380 399 425 317 265 437 3 909
2002 326 326 315 329 375 378 396 418 343 272 439 3 918
2003 322 329 324 315 371 378 390 410 377 269 442 3 926
2004 318 332 329 307 363 380 385 401 401 272 447 3 935
2005 319 333 331 307 353 379 381 395 421 276 452 3 948
2006 323 333 331 312 342 377 377 392 414 305 456 3 963
2007 328 330 332 319 331 375 375 390 407 330 464 3 981
2008 333 326 337 329 318 372 376 384 400 362 468 4 004
2009 334 324 342 336 311 364 378 380 391 386 478 4 025
2009 I 333 325 341 334 311 368 378 381 394 377 474 4 017
II 334 324 342 335 311 365 379 380 392 383 477 4 022
III 335 324 342 336 310 363 378 379 390 390 479 4 028
IV 335 324 344 337 310 361 378 378 389 394 482 4 033
2010 I 334 324 345 338 311 358 378 378 388 398 485 4 037
II 334 325 345 338 311 356 378 377 386 406 485 4 041
Miehet - Male
1991 157 172 192 195 207 224 169 141 122 118 156 1 853
1992 160 167 192 194 205 220 183 145 122 119 161 1 867
1993 164 160 190 194 202 216 201 143 126 117 166 1 878
1994 167 156 186 196 199 211 214 146 130 115 173 1 891
1995 167 155 180 195 197 207 224 149 133 115 178 1 900
1996 166 157 174 194 195 205 221 164 136 114 183 1 908
1997 166 161 168 192 193 203 217 178 139 115 186 1 917
1998 167 166 162 188 194 200 215 192 138 118 188 1 927
1999 169 168 158 183 192 200 211 204 141 120 189 1 935
2000 171 166 157 179 194 195 207 214 141 127 192 1 942
2001 170 166 162 170 196 189 202 214 154 131 193 1 948
2002 167 167 163 166 195 187 198 213 166 136 195 1 954
2003 162 170 165 161 191 190 194 210 187 130 198 1 959
2004 163 170 170 156 184 193 190 206 201 131 202 1 965
2005 165 169 173 154 180 192 190 200 210 135 205 1 972
2006 168 168 173 156 172 194 189 198 208 148 208 1 981
2007 172 164 173 161 169 190 192 192 206 159 213 1 990
2008 173 164 175 167 165 186 190 192 201 176 215 2 003
2009 169 168 176 172 158 185 191 189 196 188 220 2 014
2009 I 170 166 176 171 161 185 190 191 199 182 219 2 010
II 170 167 175 173 159 185 192 189 198 186 220 2 013
III 168 169 177 171 157 185 189 192 194 191 222 2 015
IV 169 167 177 173 155 186 194 187 193 193 223 2 018
2010 I 166 172 173 177 156 184 194 186 195 192 224 2 020
II 169 168 180 170 156 184 190 190 194 197 225 2 023
Naiset - Female
1991 150 166 184 186 198 213 164 143 129 137 238 1 908
1992 153 160 183 185 197 210 177 146 129 136 241 1 917
1993 157 153 182 186 194 206 194 145 132 133 243 1 924
1994 160 149 178 187 192 202 206 146 136 129 249 1 933
1995 160 148 173 186 190 200 216 147 139 127 251 1 938
1996 160 150 167 185 187 199 212 162 141 126 251 1 941
1997 159 153 161 184 186 197 209 175 144 126 250 1 945
1998 161 156 151 184 186 194 202 195 143 129 249 1 951
1999 162 160 147 180 189 189 198 208 142 135 245 1 955
2000 161 161 148 174 186 190 194 218 147 134 244 1 958
2001 161 160 147 171 182 191 197 211 163 134 244 1 961
2002 160 159 152 163 180 190 198 205 177 136 244 1 964
2003 159 159 158 153 180 188 196 200 189 139 244 1 967
2004 156 162 160 151 179 187 195 196 200 141 245 1 970
2005 154 165 159 153 173 187 190 195 211 142 247 1 975
2006 155 166 157 156 171 183 188 195 206 157 248 1 982
2007 156 166 159 158 162 185 183 198 201 171 251 1 990
2008 160 162 162 162 153 186 187 192 198 187 252 2 001
2009 165 157 166 164 153 179 187 190 195 198 257 2 011
2009 I 163 159 165 164 151 183 188 190 195 195 255 2 007
II 164 157 167 163 152 180 186 191 194 198 257 2 010
III 167 155 165 166 153 178 189 187 196 198 257 2 012
IV 165 157 167 165 155 175 184 192 196 201 258 2 015
2010 I 168 153 172 161 155 174 184 191 192 206 260 2 017
II 166 157 164 168 156 172 189 187 192 209 260 2 019
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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2.  15 - 74-VUOTIAS VÄESTÖ TYÖVOIMAAN KUULUMISEN MUKAAN
      POPULATION FROM 15 TO 74 YEARS BY ACTIVITY
Vuosi ja 15 -74- Työvoima - Labour force Työvoimaan kuulumattomat -
neljännes vuotias Persons not in labour force
väestö
Year and Population Yhteensä Työlliset Työttömät Yhteensä Koululaiset, Kotitaloustyötä
quarter from 15 to opiskelijat tekevät
74 years
Total Employed Unemployed Total Students Performing
domestic work
1 000 henkilöä - persons
1961 3 133 2 147 2 121   26    986 .. ..
1962 3 187 2 160 2 132    28 1 027 .. ..
1963 3 240 2 158 2 126   32 1 082 .. ..
1964 3 291 2 186 2 153   33 1 105 .. ..
1965 1 3 215 2 185 2 155   30 1 030 .. ..
1966 3 249 2 192 2 159   33 1 057 .. ..
1967 3 288 2 177 2 114   63 1 111 .. ..
1968 3 324 2 158 2 073   85 1 166 .. ..
1969 3 341 2 158 2 097   61 1 183 .. ..
1970 1 3 349 2 263 2 217   46 1 086 .. ..
1971 3 379 2 270 2 215   55 1 109 298 328
1972 3 422 2 277 2 215   62 1 145 310 310
1973 3 461 2 322 2 265   57 1 139 316 272
1974 3 495 2 370 2 326   44 1 125 329 231
1975 3 522 2 374 2 312   62 1 148 339 213
1976 3 542 2 370 2 278   92 1 172 303 225
1977 3 560 2 371 2 232 140 1 189 311 206
1978 3 579 2 372 2 200 172 1 207 319 207
1979 3 597 2 399 2 256 143 1 198 318 192
1980 3 616 2 442 2 328 114 1 174 310 181
1981 3 636 2 474 2 353 121 1 162 313 169
1982 3 659 2 512 2 377 135 1 147 324 149
1983 3 681 2 528 2 390 138 1 153 326 149
1984 3 697 2 546 2 413 133 1 152 319 141
1985 3 708 2 566 2 437 129 1 142 308 130
1986 3 716 2 569 2 431 138 1 148 304 119
1987 3 720 2 554 2 423 130 1 167 300 106
1988 3 720 2 546 2 431 116 1 174 298 104
1989 1 3 725 2 588 2 507   80 1 138 273 105
1990 3 737 2 586 2 504   82 1 151 282 107
1991 3 761 2 544 2 375 169 1 217 308 114
1992 3 784 2 499 2 206 292 1 285 349 117
1993 3 802 2 476 2 071 405 1 326 366 117
1994 3 825 2 463 2 054 408 1 362 384 117
1995 3 839 2 481 2 099 382 1 358 375 116
1996 3 850 2 490 2 127 363 1 360 383 113
1997 3 862 2 484 2 170 314 1 379 358 105
1998 3 878 2 507 2 222 285 1 370 354 109
1999 3 890 2 557 2 296 261 1 333 325 100
2000 3 901 2 588 2 335 253 1 312 316   97
2001 3 909 2 605 2 367 238 1 304 318   95
2002 3 918 2 610 2 372 237 1 308 324   84
2003 3 926 2 600 2 365 235 1 327 332   88
2004 3 935 2 594 2 365 229 1 342 334   96
2005 3 948 2 620 2 401 220 1 327 332   91
2006 3 963 2 648 2 444 204 1 315 325   93
2007 3 981 2 675 2 492 183 1 306 318   91
2008 4 004 2 703 2 531 172 1 301 .. ..
2009 4 025 2 678 2 457 221 1 347 .. ..
2008 I 3 995 2 650 2 474 176 1 345 .. ..
II 4 001 2 776 2 574 202 1 225 .. ..
III 4 007 2 717 2 566 151 1 290 .. ..
IV 4 012 2 669 2 509 159 1 344 .. ..
2009 I 4 017 2 650 2 448 202 1 367 .. ..
II 4 022 2 762 2 497 264 1 261 .. ..
III 4 028 2 679 2 476 202 1 349 .. ..
IV 4 033 2 623 2 408 215 1 410 .. ..
2010 I 4 037 2 632 2 388 244 1 405 .. ..
II 4 041 2 748 2 485 263 1 293 .. ..
1. Luvut eivät ole vertailukelpoisia aikaisempien vuosien kanssa työvoimatutkimuksessa tapahtuneiden 
    menetelmämuutosten ja aikasarjojen korjausten vuoksi. - Due to changes in method and corrections of
    timeseries in the labour force survey, the figures are not comparable with the figures for earlier years.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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3.  TYÖVOIMA IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
     LABOUR FORCE BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age Yhteensä
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-74
Year and
quarter 1 000 henkilöä - persons     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 110 232 321 338 367 402 300 237 153 64 20 2 544
1992   96 213 310 332 360 392 324 244 152 60 16 2 499
1993   88 198 302 330 353 384 352 242 158 52 16 2 476
1994   82 184 293 332 347 379 375 245 165 46 15 2 463
1995   85 177 286 332 348 370 395 251 173 49 15 2 481
1996   81 181 276 330 345 364 388 278 180 53 14 2 490
1997   91 194 266 325 340 359 379 296 170 50 15 2 484
1998   93 206 255 321 342 356 373 327 169 52 15 2 507
1999 108 217 253 317 343 353 364 351 177 59 15 2 557
2000 111 224 253 307 341 350 362 370 190 64 17 2 588
2001 108 223 258 298 341 345 356 366 222 71 17 2 605
2002 106 220 268 288 337 341 353 358 246 75 18 2 610
2003   99 221 270 274 329 342 347 350 270 77 20 2 600
2004   95 217 273 267 321 345 346 341 286 83 20 2 594
2005   96 225 279 265 313 341 345 339 298 96 23 2 620
2006   99 229 277 270 303 343 340 338 302   119 28 2 648
2007 107 234 280 278 295 341 338 336 298   135 33 2 675
2008 108 232 286 287 286 337 341 336 300   155 34 2 703
2009 100 222 285 294 279 332 341 331 300 159 34 2 678
2009 I   80 217 280 292 280 335 341 336 297 158 35 2 650
II 152 246 292 296 282 331 338 330 300 159 35 2 762
III   95 224 287 294 277 331 343 329 306 160 33 2 679
IV   74 202 282 293 277 329 343 330 299 160 33 2 623
2010 I   75 205 282 290 277 326 342 328 302 166 38 2 632
II 140 242 290 291 276 323 338 333 303 175 37 2 748
Miehet - Male
1991   56 119 174 185 194 210 152 118   75 36 12 1 330
1992   48 110 170 180 192 204 165 121   74 33 10 1 308
1993   44 106 165 180 188 200 181 119   77 28 11 1 298
1994   42   98 161 182 184 196 192 122   82 26 10 1 294
1995   43   96 158 183 184 190 201 125   84 27 10 1 300
1996   42   98 152 181 182 186 198 138   89 29   9 1 303
1997   44 105 146 178 180 185 193 148   85 28 11 1 303
1998   44 111 143 174 182 184 194 162   85 29 11 1 317
1999   52 115 142 171 180 185 188 173   89 30 11 1 336
2000   52 118 140 168 181 180 187 184   92 36 12 1 350
2001   50 117 146 160 186 174 180 185 107 39 13 1 357
2002   47 116 147 156 182 173 177 182 118 42 13 1 352
2003   45 116 147 151 176 175 173 177 133 42 15 1 351
2004   44 113 153 144 172 178 170 172 141 43 15 1 346
2005   45 115 155 143 167 176 172 169 145 51 15 1 353
2006   47 118 155 145 159 180 170 168 148 61 17 1 367
2007   50 119 154 151 158 176 173 163 147 69 22 1 380
2008   50 119 157 157 155 172 172 166 149 79 24 1 400
2009   43 115 155 160 149 171 173 163 147 79 22 1 377
2009 I   33 112 154 157 151 172 172 164 147 77 22 1 361
II   70 128 157 163 151 171 172 163 148 80 22 1 425
III   40 117 157 160 147 171 172 165 149 78 23 1 379
IV   30 103 153 161 146 171 176 160 143 80 22 1 345
2010 I   29 113 150 164 145 171 175 160 150 81 26 1 362
II   64 128 162 159 144 170 170 166 148 87 25 1 423
Naiset - Female
1991   54 113 147 154 172 192 148 119   78 29   8 1 214
1992   47 103 140 152 168 188 159 123   78 27   6 1 191
1993   45   93 137 150 165 184 171 122   81 24   5 1 178
1994   41   86 133 150 163 183 183 123   83 20   5 1 169
1995   41   81 128 149 163 181 194 126   88 23   6 1 181
1996   39   84 125 149 162 178 191 140   90 25   5 1 187
1997   47   89 120 147 160 174 186 148   85 22   4 1 181
1998   48   95 112 147 160 173 179 165   85 23   4 1 190
1999   56 102 112 146 164 168 176 177   88 29   5 1 221
2000   59 105 112 139 160 170 175 186   98 29   5 1 239
2001   58 105 112 138 155 171 176 182 115 32   5 1 248
2002   59 104 122 133 155 168 176 176 127 33   5 1 258
2003   54 104 123 123 153 167 174 172 137 35   5 1 248
2004   51 104 120 122 149 167 175 169 145 40   5 1 247
2005   51 110 124 122 146 165 173 170 153 46   8 1 267
2006   52 112 122 125 144 164 170 170 154 57 11 1 281
2007   58 115 126 127 137 166 165 173 151 66 11 1 295
2008   59 114 129 130 131 165 169 170 151 76 10 1 303
2009   57 107 130 133 130 160 169 168 154 80 12 1 301
2009 I   47 105 126 134 129 163 170 171 151 81 13 1 289
II   82 118 135 133 130 160 166 167 152 80 13 1 336
III   55 107 130 134 130 160 172 164 156 82 11 1 300
IV   44 100 129 132 132 158 167 169 156 80 10 1 278
2010 I   46   93 132 126 132 155 167 168 152 85 13 1 270
II   76 114 129 132 132 153 169 166 155 88 13 1 325
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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4.  TYÖVOIMAOSUUDET IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
     LABOUR FORCE PARTICIPATION BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 15-64 15-74
Year and
quarter 1 000 henkilöä - persons
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 35,9 68,5 85,4 88,7 90,5 91,9 90,3 83,6 60,9 25,2 75,0 67,6
1992 30,6 65,2 82,7 87,4 89,5 91,1 89,9 83,9 60,5 23,7 73,4 66,0
1993 27,4 63,5 81,3 86,9 89,2 90,9 89,4 83,9 61,6 20,7 72,5 65,1
1994 25,2 60,6 80,6 86,8 88,8 91,7 89,3 84,1 62,0 18,8 71,9 64,4
1995 25,9 58,3 81,0 87,1 89,8 91,1 89,8 84,7 63,4 20,4 72,3 64,6
1996 25,0 58,6 80,9 87,0 90,2 90,3 89,7 85,3 65,0 22,1 72,5 64,7
1997 27,9 61,7 81,1 86,3 89,5 89,7 89,0 83,7 60,0 21,0 72,1 64,3
1998 28,2 63,9 81,2 86,2 90,0 90,5 89,2 84,5 60,5 20,9 72,4 64,7
1999 32,6 66,2 83,0 87,3 90,0 90,9 89,2 85,0 62,4 23,1 73,6 65,7
2000 33,3 68,2 82,9 87,0 89,8 91,1 90,0 85,6 66,2 24,7 74,2 66,4
2001 32,7 68,4 83,4 87,2 90,2 90,7 89,3 86,2 70,0 26,8 74,5 66,6
2002 32,4 67,5 85,0 87,6 89,9 90,3 89,1 85,7 71,6 27,5 74,5 66,6
2003 30,8 67,1 83,6 87,1 88,6 90,5 89,1 85,2 71,7 28,5 74,0 66,2
2004 29,9 65,5 82,9 86,9 88,2 90,8 89,8 85,0 71,4 30,5 73,8 65,9
2005 29,9 67,5 84,1 86,3 88,7 90,0 90,5 85,8 70,9 34,9 74,3 66,4
2006 30,7 68,7 83,7 86,5 88,5 91,0 90,3 86,1 73,0 38,9 74,7 66,8
2007 32,7 70,9 84,3 87,1 89,1 91,1 90,2 86,2 73,3 40,8 75,1 67,2
2008 32,6 71,2 84,7 87,5 90,1 90,8 90,6 87,4 75,0 42,8 75,5 67,5
2009 30,0 68,5 83,4 87,4 89,8 91,0 90,3 87,2 76,8 41,2 74,5 66,5
2009 I 23,9 66,6 82,0 87,2 89,8 91,2 90,3 88,1 75,5 41,8 73,8 66,0
II 45,7 76,0 85,5 88,2 90,6 90,5 89,3 86,8 76,5 41,5 76,9 68,7
III 28,3 69,0 83,8 87,4 89,3 91,2 90,8 86,8 78,3 41,1 74,6 66,5
IV 22,1 62,5 82,2 86,8 89,4 91,2 90,7 87,2 76,9 40,6 72,9 65,0
2010 I 22,6 63,2 81,7 85,8 89,0 91,2 90,3 86,8 77,9 41,6 73,0 65,2
II 41,8 74,5 84,2 85,9 88,5 90,7 89,4 88,2 78,5 43,2 76,2 68,0
Miehet - Male
1991 35,5 69,0 90,7 94,9 94,3 93,9 90,3 83,8 61,4 29,8 77,7 71,8
1992 30,1 66,2 89,0 93,2 94,0 93,1 90,3 83,7 60,5 27,8 76,2 70,0
1993 26,3 66,7 87,3 92,9 93,2 92,6 90,2 83,4 61,5 23,9 75,3 69,1
1994 24,9 63,7 86,8 93,3 92,6 93,0 89,7 83,8 62,8 22,2 74,8 68,4
1995 25,7 62,3 88,0 94,2 93,5 92,0 89,8 83,8 63,2 23,1 75,0 68,4
1996 25,1 62,0 87,2 93,7 93,7 91,0 89,7 84,1 65,9 24,9 75,0 68,3
1997 26,5 65,2 87,3 92,8 93,2 91,0 89,1 83,0 60,9 24,5 74,6 68,0
1998 26,5 67,1 88,0 92,5 94,0 92,1 90,0 84,0 61,5 24,2 75,1 68,4
1999 30,9 68,5 89,9 93,5 93,5 92,7 89,5 84,9 62,6 24,9 75,9 69,0
2000 30,3 71,0 89,5 94,0 93,6 92,1 90,1 85,7 65,8 28,1 76,4 69,5
2001 29,7 70,9 89,7 94,0 94,6 92,1 89,4 86,2 69,4 30,0 76,6 69,7
2002 28,2 69,9 89,6 93,7 93,0 92,3 89,4 85,5 71,4 30,5 76,2 69,2
2003 27,5 68,4 89,2 93,7 92,3 92,1 89,4 84,6 71,3 32,3 75,9 69,0
2004 27,2 66,7 90,0 92,8 93,2 92,3 89,7 83,6 70,4 32,8 75,5 68,5
2005 27,1 68,3 89,6 92,6 93,2 91,8 90,3 84,8 69,3 37,6 75,7 68,6
2006 28,1 70,2 89,3 92,9 92,9 92,4 90,0 84,8 71,2 41,5 76,2 69,0
2007 28,8 72,5 88,7 94,0 93,3 92,5 90,2 84,6 71,3 43,2 76,4 69,3
2008 28,8 72,5 89,9 94,4 94,0 92,7 90,7 86,2 74,1 45,1 77,0 69,9
2009 25,5 68,6 88,1 93,3 94,1 92,4 90,3 86,2 74,9 41,9 75,6 68,4
2009 I 19,2 67,1 87,4 92,3 93,9 93,3 90,1 86,2 73,7 42,2 74,7 67,7
II 41,4 76,6 89,8 94,2 95,3 92,2 89,4 86,5 74,8 42,9 78,3 70,8
III 23,6 69,3 88,6 93,7 93,4 92,2 91,1 86,1 76,9 40,9 75,6 68,4
IV 17,8 61,3 86,6 93,2 93,7 91,7 90,6 85,9 74,1 41,6 73,7 66,6
2010 I 17,5 65,5 86,3 92,6 92,7 92,8 90,3 86,0 76,7 42,2 74,4 67,4
II 37,8 76,3 89,7 93,3 92,2 92,6 89,4 87,6 76,3 44,3 77,8 70,4
Naiset - Female
1991 36,2 67,9 79,8 82,3 86,6 89,7 90,2 83,4 60,4 21,2 72,2 63,6
1992 31,2 64,0 76,2 81,4 84,9 89,1 89,6 84,1 60,5 20,0 70,6 62,1
1993 28,6 60,2 75,2 80,5 85,0 89,1 88,5 84,4 61,6 17,9 69,7 61,2
1994 25,5 57,4 74,1 80,0 84,9 90,4 88,8 84,4 61,2 15,7 69,1 60,5
1995 26,0 54,3 73,8 79,8 86,1 90,2 89,7 85,6 63,6 17,9 69,6 60,9
1996 24,9 55,2 74,3 79,9 86,5 89,5 89,7 86,4 64,2 19,5 69,9 61,2
1997 29,3 58,1 74,6 79,5 85,6 88,3 89,0 84,5 59,0 17,7 69,4 60,7
1998 29,8 60,5 74,0 79,8 85,8 88,8 88,4 84,9 59,5 17,9 69,7 61,0
1999 34,4 63,8 75,6 80,9 86,4 89,0 89,0 85,1 62,3 21,4 71,2 62,5
2000 36,5 65,3 76,0 79,8 85,8 89,9 89,9 85,5 66,6 21,5 72,0 63,2
2001 35,9 65,7 76,4 80,5 85,5 89,3 89,2 86,3 70,6 23,6 72,4 63,6
2002 36,7 65,0 79,9 81,3 86,4 88,4 88,9 85,9 71,8 24,5 72,8 64,0
2003 34,1 65,8 77,8 80,2 84,8 88,9 88,8 85,9 72,2 25,0 72,1 63,5
2004 32,8 64,2 75,4 80,8 83,1 89,1 89,9 86,4 72,4 28,5 72,0 63,3
2005 32,9 66,8 78,3 79,9 84,2 88,2 90,7 86,9 72,5 32,4 72,8 64,1
2006 33,6 67,3 77,5 80,2 84,0 89,6 90,6 87,4 74,8 36,4 73,3 64,6
2007 36,9 69,2 79,4 80,1 84,7 89,6 90,2 87,7 75,3 38,6 73,8 65,1
2008 36,7 69,9 79,2 80,3 86,0 88,9 90,5 88,5 75,9 40,6 73,9 65,1
2009 34,6 68,5 78,3 81,2 85,3 89,6 90,3 88,3 78,7 40,6 73,5 64,7
2009 I 28,8 66,2 76,3 81,9 85,4 89,1 90,4 90,1 77,3 41,4 72,8 64,2
II 50,0 75,4 80,9 81,8 85,7 88,7 89,2 87,0 78,2 40,3 75,5 66,5
III 32,9 68,7 78,6 80,8 85,1 90,1 90,6 87,6 79,6 41,3 73,5 64,6
IV 26,5 63,7 77,5 80,1 85,1 90,6 90,9 88,4 79,7 39,6 72,2 63,4
2010 I 27,5 60,7 77,1 78,4 85,4 89,5 90,4 87,7 79,2 41,1 71,5 63,0
II 45,9 72,7 78,2 78,3 84,8 88,7 89,5 88,8 80,7 42,2 74,6 65,6
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
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5.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN, MOLEMMAT SUKUPUOLET (Supistettu luokitus)
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY, BOTH SEXES (Condensed classifications)
Vuosi ja Kaikki toimialat 1 Alkutuotanto Jalostus Palveluelinkeinot
neljännes
All industries1 Primary industries Secondary industries Tertiary industries
Year and
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 2 159 623 725   811
1967 2 114 567 725   822
1968 2 073 532 705   836
1969 2 097 505 728   864
1970 2 2 217 538 752   928
1971 2 215 508 765   942
1972 2 215 461 772   982
1973 2 265 432 793 1 041
1974 2 326 424 822 1 079
1975 2 312 391 812 1 104
1976 2 278 367 790 1 109
1977 2 232 336 775 1 113
1978 2 200 316 757 1 121
1979 2 256 309 779 1 159
1980 2 328 314 803 1 201
1981 2 353 305 821 1 221
1982 2 377 312 801 1 258
1983 2 390 302 789 1 295
1984 2 413 293 784 1 335
1985 2 437 279 776 1 378
1986 2 431 266 774 1 388
1987 2 423 251 753 1 417
1988 2 431 238 741 1 450
1989 2 2 507 233 760 1 512
1990 2 504 222 757 1 522
1991 2 375 210 681 1 481
1992 2 206 197 603 1 403
1993 2 071 183 548 1 334
1994 2 054 178 536 1 333
1995 2 099 170 572 1 351
1996 2 127 159 579 1 383
1997 2 170 153 594 1 417
1998 2 222 144 613 1 457
1999 2 296 144 637 1 509
2000 2 335 144 642 1 544
2001 2 367 135 642 1 583
2002 2 372 127 639 1 599
2003 2 365 120 620 1 616
2004 2 365 116 606 1 635
2005 2 401 121 599 1 675
2006 2 444 118 607 1 714
2007 2 492 118 621 1 746
2008 2 531 119 628 1 771
2009 2 457 119 581 1 748
2007 I 2 415 111 591 1 709
II 2 524 122 625 1 768
III 2 542 125 645 1 766
IV 2 485 112 622 1 745
2008 I 2 474 111 609 1 743
II 2 574 123 646 1 794
III 2 566 124 650 1 780
IV 2 509 118 610 1 771
2009 I 2 448 115 586 1 738
II 2 497 122 592 1 772
III 2 476 121 586 1 760
IV 2 408 117 560 1 723
2010 I 2 388 115 543 1 719
II 2 485 116 573 1 787
1. Ryhmä "tuntematon" mukaanlukien. - Including the category "unknown".
2. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Vuodesta 2005 lähtien uuden toimialaluokituksen TOL2008 mukaan - 
From 2005 based on new industrial classification TOL2008
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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6.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN, MIEHET (Supistettu luokitus)
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY, MALES (Condensed classifications)
Vuosi ja Kaikki toimialat1 Alkutuotanto Jalostus Palveluelinkeinot
neljännes
All industries1 Primary industries Secondary industries Tertiary industries
Year and
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 1 221 344 530 347
1967 1 193 310 535 348
1968 1 152 293 509 350
1969 1 173 279 532 362
1970 2 1 236 307 514 415
1971 1 228 290 527 410
1972 1 217 261 531 427
1973 1 240 249 543 447
1974 1 266 244 562 461
1975 1 247 220 559 469
1976 1 220 215 535 459
1977 1 181 198 528 450
1978 1 164 188 519 453
1979 1 197 182 539 469
1980 1 240 186 555 492
1981 1 244 184 569 487
1982 1 248 193 556 494
1983 1 249 185 554 507
1984 1 262 179 552 528
1985 1 264 173 547 542
1986 1 263 169 546 547
1987 1 260 161 534 564
1988 1 264 153  532 578
1989 2 1 311 153 553 604
1990 1 308 143 553 611
1991 1 224 134 497 591
1992 1 130 130 439 560
1993 1 063 123 401 536
1994 1 059 117 397 541
1995 1 096 112 430 551
1996 1 116 106 439 568
1997 1 143 103 451 584
1998 1 174   97 465 608
1999 1 206   98 481 623
2000 1 228   99 489 637
2001 1 240   93 487 657
2002 1 229   85 486 654
2003 1 227   83 478 662
2004 1 229   82 466 676
2005 1 243   86 468 687
2006 1 266   85 478 702
2007 1 290   86 492 708
2008 1 315   86 502 720
2009 1 255   84 461 703
2007 I 1 236   81 461 691
II 1 310   89 498 720
III 1 327   93 514 717
IV 1 284   81 495 703
2008 I 1 280   80 484 708
II 1 342   88 517 730
III 1 339   89 523 721
IV 1 298   85 488 718
2009 I 1 247   82 468 692
II 1 275   87 471 714
III 1 272   85 465 716
IV 1 225   82 442 697
2010 I 1 220   81 429 704
II 1 277   83 453 735
1. Ryhmä "tuntematon" mukaanlukien. - Including the category "unknown".
2. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Vuodesta 2005 lähtien uuden toimialaluokituksen TOL2008 mukaan - 
From 2005 based on new industrial classification TOL2008
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
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7.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN, NAISET (Supistettu luokitus)
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY, FEMALES (Condensed classifications)
Vuosi ja Kaikki toimialat1 Alkutuotanto Jalostus Palveluelinkeinot
neljännes
All industries1 Primary industries Secondary industries Tertiary industries
Year and
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966    938 278 195 465
1967    921 257 190 474
1968    921 238 197 486
1969    924 225 198 501
1970 2    980 230 238 513
1971    986 219 237 530
1972    997 200 242 556
1973 1 025 184 243 597
1974 1 059 180 261 617
1975 1 065 171 260 634
1976 1 059 152 253 649
1977 1 050 138 248 662
1978 1 035 128 237 668
1979 1 058 126 241 689
1980 1 088 127 249 708
1981 1 109 121 253 734
1982 1 129 119 245 762
1983 1 141 117 234 787
1984 1 152 114 230 806
1985 1 173 106 230 836
1986 1 167   97 228 841
1987 1 163   90 219 853
1988 1 166   84 209 871
1989 2 1 196   80 208 907
1990 1 196   79 204 912
1991 1 151   76 184 890
1992 1 077   68 164 844
1993 1 008   60 147 798
1994    996   61 140 792
1995 1 003   57 142 801
1996 1 011   53 140 815
1997 1 028   50 142 833
1998 1 048   47 148 850
1999 1 090   46 156 886
2000 1 108   43 154 908
2001 1 127   42 155 926
2002 1 144   41 154 946
2003 1 138   38 142 954
2004 1 136   34 141 958
2005 1 158   34 132 988
2006 1 178   33 129              1 014
2007 1 202   32 128              1 039
2008 1 216   33 126              1 052
2009 1 202   35 119              1 044
2007 I 1 179   30 129              1 017
II 1 214   33 127              1 050
III 1 214   32 131              1 047
IV 1 201   31 127              1 041
2008 I 1 194   31 125              1 033
II 1 232   35 129              1 064
III 1 228   34 128              1 060
IV 1 211   33 122              1 050
2009 I 1 201   33 118              1 047
II 1 222   36 120              1 059
III 1 204   36 121              1 042
IV 1 182   35 117              1 026
2010 I 1 169   34 114              1 012
II 1 208   33 120              1 048
1. Ryhmä "tuntematon" mukaanlukien. - Including the category "unknown".
2. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Vuodesta 2005 lähtien uuden toimialaluokituksen TOL2008 mukaan - 
From 2005 based on new industrial classification TOL2008
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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8.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY
Jatkuu -Continued
Vuosi ja Kaikki toimialat Maatalous Metsätalous Teollisuus Talonrakennus
neljännes
Employed persons Agriculture Forestry Manufacturing Construction
Year and total of buildings
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 2 159 526   96 526 127
1967 2 114 485   82 528 123
1968 2 073 449   82 522 112
1969 2 097 425   79 541 122
1970 1 2 217 451   91 552 143
1971 2 215 424   88 568 145
1972 2 215 389   74 579 140
1973 2 265 354   79 594 145
1974 2 326 353   73 622 145
1975 2 312 327   66 616 145
1976 2 278 306   61 602 130
1977 2 232 278   57 595 127
1978 2 200 261   55 579 125
1979 2 256 251   58 601 124
1980 2 328 251   63 627 128
1981 2 353 250   55 636 133
1982 2 377 255   57 618 133
1983 2 390 246   56 606 140
1984 2 413 242   52 601 143
1985 2 437 228   52 598 137
1986 2 431 218   47 589 142
1987 2 423 206   45 569 143
1988 2 431 197   41 553 145
1989 1 2 507 192   41  563  155 
1990 2 504 183   39 556  161
1991 2 375 177   33 505 137
1992 2 206 166    31 456 111
1993 2 071 154   29 426   89
1994 2 054 153   25 428   80
1995 2 099 141   28 457   87
1996 2 127 133   26 461   88
1997 2 170 130   23 464 101
1998 2 222 120   24 475 107
1999 2 296 121   23 488 117
2000 2 335 118   24 494 122
2001 2 367 112   23 497 115
2002 2 372 106   21 491 117
2003 2 365   99   22 470 118
2004 2 365   93   23 458 115
2005 2 401   91   30 440 141
2006 2 444   90   28 443 146
2007 2 492   87   31 447 155
2008 2 531   88   31 442 165
2009 2 457   88   31 406 152
2007 I 2 415   80   31 436 138
II 2 524   91   31 451 154
III 2 542   94   31 455 170
IV 2 485   84   28 444 158
2008 I 2 474   81   30 435 155
II 2 574   91   32 455 169
III 2 566   91   33 454 173
IV 2 509   88   30 427 162
2009 I 2 448   87   28 414 148
II 2 497   92   30 415 154
III 2 476   87   34 407 157
IV 2 408   86   31 388 151
2010 I 2 388   85   30 382 141
II 2 485   83   33 401 151
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Vuodesta 2005 lähtien uuden toimialaluokituksen TOL2008 mukaan - 
From 2005 based on new industrial classification TOL2008
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
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8.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY
Jatkoa -Continued
Vuosi ja Maa- ja vesi-    Kauppa Liikenne Rahoitus- ja Palvelukset
neljännes rakennus vakuutus
Other construction    Trade Transport Financing, Services
Year and insurance
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 72 300 143   .. 369
1967 74 303 140   .. 379
1968 72 306 141   .. 389
1969 67 305 146   .. 412
1970 1 58     294  2 165      84  2 385
1971 53 298 160   84 400
1972 54 305 166   90 421
1973 54 326 167   99 449
1974 56 334 170 109 466
1975 58 329 177 118 480
1976 57 333 173 117 486
1977 54 320 170 117 506
1978 52 313 174 117 517
1979 53 318 179 120 542
1980 48 328 184 127 562
1981 51 326 184 130 581
1982 50 326 180 136 616
1983 43 337 177 135 646
1984 40 343 180 148 664
1985 41 355 186 156 681
1986 43 355 183 160 690
1987 41 348 182 177 710
1988 43 354 182 190 724
1989 1 42 388 178 262 684
1990 39 395 179 268 681
1991 39 364 175 263 679
1992 36 325 165 250 663
1993 33 305 158 234 637
1994 28 297 161 230 645
1995 28 301 163 228 659
1996 30 316 159 241 667
1997 29 329 164 240 685
1998 32 339 169 249 700
1999 32 355 168 267 719
2000 27 354 172 287 732
2001 30 357 174 301 750
2002 31 363 169 308 758
2003 33 362 173 313 767
2004 33 367 172 315 781
2005 18 373 144 384 774
2006 18 376 154 399 785
2007 19 389 151 414 792
2008 21 399 153 419 800
2009 23 381 153 408 806
2007 I 17 369 147 398 795
II 20 401 148 422 797
III 20 398 155 421 792
IV 20 387 155 419 784
2008 I 19 387 149 413 794
II 22 414 154 424 802
III 23 402 153 425 800
IV 21 393 155 420 803
2009 I 24 381 154 404 799
II 23 387 154 413 818
III 22 386 151 411 812
IV 21 371 154 402 796
2010 I 20 365 156 402 796
II 21 394 162 423 808
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
2. Vuosina 1961 - 1969 "rahoitus- ja vakuutustoiminnan" luvut sisältyvät "kaupan" lukuihin. -
    In the years 1961 - 1969 the figures for "financing and insurance" include in the figures for "trade".
Vuodesta 2005 lähtien uuden toimialaluokituksen TOL2008 mukaan - 
From 2005 based on new industrial classification TOL2008
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Kuviot ja taulukot
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9.   TYÖLLISET AMMATTIASEMAN MUKAAN
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRIAL STATUS
Vuosi ja Työlliset Palkansaajat - Salary and wage earners Yrittäjät ja yrittäjä-
neljännes yhteensä perheenjäsenet
Year and Employed Yhteensä Työntekijät Toimihenkilöt Employers and unpaid
quarter total family workers
Total Wage earners Salaried employees
1 000 henkilöä - persons
1966 2 159 1 524 896   628 635
1967 2 114 1 533 883    650 581
1968 2 073 1 529 888    641 544
1969 2 097 1 569 905    664 528
1970 2 126 1 626 930    696 500
1971 2 123 1 639 916    723 484
1972 2 118 1 672 906    766 446
1973 2 164 1 750 938    812 414
1974 2 229 1 826 967    859 403
1975 2 221 1 846 939    907 375
1976 1 2 278 1 819 947    856 437
1977 2 232 1 823 925    886 395
1978 2 200 1 812 921    880 374
1979 2 256 1 865 953    901 375
1980 2 328 1 930 991    928 379
1981 2 353 1 962 988    966 375
1982 2 377 1 990 968 1 014 377
1983 2 390 2 004 961 1 040 386
1984 2 413 2 035 960 1 073 378
1985 2 437 2 077 957 1 117 360
1986 2 431 2 071 941 1 127 359
1987 2 423 2 051 919 1 130 372
1988 2 431 2 062 912 1 148 368
1989 1 2 507 2 112 932 1 177 395
1990 2 504 2 116 914 1 199 388
1991 2 375 2 012 832 1 177 363
1992 2 206 1 862 738 1 120 344
1993 2 071 1 742 679 1 054 329
1994 2 054 1 722 671 1 041 332
1995 2 099 1 773 696 1 068 325
1996 2 127 1 803 692 1 098 324
1997 2 170 1 845 695 1 141 323
1998 2 222 1 905 727 1 170 317
1999 2 296 1 975 745 1 225 321
2000 2 335 2 016 749 1 264 319
2001 2 367 2 060 767 1 289 307
2002 2 372 2 068 758 1 307 304
2003 2 365 2 061 748 1 310 304
2004 2 365 2 064 733 1 328 301
2005 2 401 2 098 736 1 360 303
2006 2 444 2 129 746 1 382 314
2007 2 492 2 178 761 1 413 314
2008 2 531 2 207 764 1 437 324
2009 2 457 2 123 697 1 419 334
2007 I 2 415 2 105 711 1 392 310
II 2 524 2 203 776 1 422 322
III 2 542 2 222 801 1 415 319
IV 2 485 2 182 755 1 421 303
2008 I 2 474 2 160 722 1 432 313
II 2 574 2 249 800 1 439 326
III 2 566 2 241 794 1 439 325
IV 2 509 2 177 735 1 437 332
2009 I 2 448 2 114 686 1 422 334
II 2 497 2 161 723 1 431 337
III 2 476 2 145 722 1 416 331
IV 2 408 2 071 657 1 408 336
2010 I 2 388 2 061 640 1 415 328
II 2 485 2 159 701 1 450 327
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
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10.  TYÖLLISET NORMAALIN TYÖAJAN MUKAAN
       EMPLOYED PERSONS BY NORMAL HOURS OF WORK
Vuosi ja Työlliset - Employed      Osa-aikaisten osuus
neljännes      työllisistä
Yhteensä Tuntia viikossa - Hours per week
     Proportion of part-time
Year and Total 1 - 29 30 - 40 41 - Tuntematon      employed
quarter Unknown
1 000 henkilöä - persons
1981 2 353 173 1 852 316 12   7,4
1982 2 377 181 1 859 322 15   7,6
1983 2 390 197 1 847 321 24   8,2
1984 2 413 201 1 874 312 26   8,3
1985 2 437 201 1 896 310 30   8,2
1986 2 431 195 1 895 308 32   8,0
1987 2 423 194 1 882 315 32   8,0
1988 2 431 177 1 907 319 28   7,3
1989 1 2 507 192 1 956 328 32   9,8
1990 2 504 186 1 959 328 32   9,5
1991 2 375 185 1 856 298 36 10,1
1992 2 206 176 1 711 285 34 10,5
1993 2 071 181 1 583 271 36 11,4
1994 2 054 180 1 556 280 39 11,5
1995 2 099 176 1 586 283 54 11,7
1996 2 127 174 1 603 298 52 11,5
1997 2 170 203 1 612 339 16 11,0
1998 2 222 213 1 639 358 12 11,4
1999 2 296 226 1 682 371 17 12,1
2000 2 335 240 1 701 372 22 12,3
2001 2 367 246 1 735 364 23 12,2
2002 2 372 260 1 736 358 19 12,7
2003 2 365 266 1 730 352 17 13,0
2004 2 365 266 1 739 344 16 13,5
2005 2 401 269 1 768 346 18 13,7
2006 2 444 278 1 800 345 20 14,0
2007 2 492 288 1 840 345 18 14,1
2008 2 531 290 1 855 372 13 13,4
2009 2 457 299 1 796 349 12 14,0
2004 I 2 301 277 1 675 336 13 13,6
II 2 384 258 1 765 344 17 13,1
III 2 425 249 1 810 347 19 13,0
IV 2 349 279 1 707 347 16 14,4
2005 I 2 337 278 1 708 334 17 14,5
II 2 425 267 1 791 349 19 13,6
III 2 444 250 1 815 360 19 12,7
IV 2 398 281 1 758 341 17 14,1
2006 I 2 381 283 1 743 336 19 14,4
II 2 461 270 1 808 363 20 13,6
III 2 494 259 1 864 352 19 13,2
IV 2 438 301 1 786 328 24 15,0
2007 I 2 415 304 1 769 324 18 14,7
II 2 524 274 1 873 358 19 13,6
III 2 542 264 1 903 356 18 13,0
IV 2 485 311 1 816 340 19 15,1
2008 I 2 474 311 1 790 358 15 14,2
II 2 574 278 1 906 378 13 12,9
III 2 566 260 1 911 383 12 12,0
IV 2 509 309 1 818 370 13 14,2
2009 I 2 448 314 1 775 347 12 14,6
II 2 497 284 1 837 363 12 13,3
III 2 476 280 1 841 344 10 13,1
IV 2 408 321 1 731 343 12 14,9
2010 I 2 388 318 1 721 334 16 15,2
II 2 485 300 1 811 359 14 14,4
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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11.  TYÖTTÖMYYS JA TYÖTTÖMYYSASTEET TYÖVOIMATUTKIMUKSEN MUKAAN
       UNEMPLOYMENT AND UNEMPLOYMENT RATES ACCORDING TO THE LABOUR FORCE SURVEY
Vuosi ja Työttömät - Unemployed persons Työttömyysasteet - Unemployment rates
neljännes
Mol. sukupuolet Miehet Naiset Mol. sukupuolet Miehet Naiset
Year and
quarter Both sexes        Male        Female Both sexes        Male        Female
1 000 henkilöä - persons Prosenttia - Per cent
1961   26   18    8   1,2   1,5   0,8
1962   28   20    7   1,3   1,7   0,8
1963   32   24    8   1,5   2,0   0,8
1964   33   27    7   1,5   2,2   0,6
1965 1   30   20   10   1,4   1,6   1,0
1966   33   22   11   1,5   1,8   1,2
1967   63   52   11   2,9   4,2   1,2
1968   85   70   15   3,9   5,7   1,6
1969   61   46   15   2,8   3,8   1,6
1970 1   46   35   11   2,0   2,7   1,1
1971   55   38   17   2,4   3,0   1,6
1972   62   42   20   2,7   3,3   1,9
1973   57   32   25   2,4   2,5   2,3
1974   44   21   23   1,8   1,6   2,1
1975   62   35   27   2,6   2,7   2,4
1976   92   60   32   3,9   4,7   2,9
1977 140   88   52   5,9   6,9   4,7
1978 172 106   66   7,3   8,4   6,0
1979 143   82   61   6,0   6,4   5,4
1980 114   61   53   4,7   4,7   4,7
1981 121   67   54   4,9   5,1   4,6
1982 135   73   62   5,4   5,5   5,2
1983 138   76   62   5,5   5,7   5,2
1984 133   72   61   5,2   5,4   5,0
1985 129   73   56   5,0   5,5   4,6
1986 138   82   56   5,4   6,1   4,6
1987 130   78   53   5,1   5,8   4,3
1988 116   68   48   4,5   5,1   4,0
1989 1   80   43   38   3,1   3,2   3,1
1990   82   49   33   3,2   3,6   2,7
1991 169 106   63   6,6   8,0   5,2
1992 292 178 114 11,7 13,6   9,6
1993 405 235 170 16,3 18,1 14,4
1994 408 235 174 16,6 18,2 14,9
1995 382 204 178 15,4 15,7 15,1
1996 363 186 176 14,6 14,3 14,8
1997 314 160 154 12,7 12,3 13,0
1998 285 143 142 11,4 10,9 12,0
1999 261 130 131 10,2   9,8 10,7
2000 253 122 131   9,8   9,1 10,6
2001 238 117 121   9,1   8,6   9,7
2002 237 123 114   9,1   9,1   9,1
2003 235 124 111   9,0   9,2   8,9
2004 229 118 111   8,8   8,7   8,9
2005 220 111 109   8,4   8,2   8,6
2006 204 101 103   7,7   7,4   8,1
2007 183   90   93   6,9   6,5   7,2
2008 172   85   87   6,4   6,1   6,7
2009 221 122   99   8,2   8,9   7,6
2007 I 198 101   98   7,6   7,5   7,6
II 210 104 106   7,7   7,4   8,0
III 164   76   88   6,0   5,4   6,7
IV 161   80   81   6,1   5,9   6,3
2008 I 176   88   88   6,6   6,4   6,9
II 202 102 100   7,3   7,0   7,5
III 151   70   81   5,6   5,0   6,2
IV 159   81   79   6,0   5,8   6,1
2009 I 202 114   89   7,6   8,4   6,9
II 264 150 114   9,6 10,5   8,5
III 202 106   96   7,5   7,7   7,4
IV 215 119   96   8,2   8,9   7,5
2010 I 244 143 101   9,3 10,5   8,0
II 263 146 116   9,6 10,3   8,8
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010
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12.  TYÖTTÖMYYSASTEET IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN, TYÖVOIMATUTKIMUKSEN PERUSTEELLA
       UNEMPLOYMENT RATES BY AGE AND SEX, ACCORDING TO THE LABOUR FORCE SURVEY
Vuosi ja Ikä - Age   Keski-
neljännes   määrin
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 15-24
Year and   Weighted
quarter Prosenttia - Per cent   mean
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 23,2 13,0   6,8   5,4   4,9   5,0   4,1   4,6   5,9   3,4 16,3   6,6
1992 33,4 23,2 12,8 10,2   9,2   8,8   8,2   8,3 11,9   8,4 26,4 11,7
1993 41,3 30,2 19,1 15,0 14,0 12,9 11,9 11,8 17,3   9,6 33,6 16,3
1994 41,3 30,7 19,1 15,0 13,5 12,9 12,2 12,4 21,4   9,9 34,0 16,6
1995 35,7 26,9 17,3 13,8 12,8 12,2 11,5 11,7 22,9   9,4 29,7 15,4
1996 34,5 25,0 15,2 13,0 11,2 11,2 11,1 12,0 23,4 12,7 28,0 14,6
1997 33,6 21,3 14,8 10,8   9,6   9,7   9,4 11,0 16,9   7,6 25,2 12,7
1998 32,2 19,6 12,5   9,8   8,5   9,3   8,5   8,8 15,4   6,3 23,5 11,4
1999 31,5 16,4 11,2   8,6   7,9   8,1   7,8   7,7 11,5   6,4 21,5 10,2
2000 30,5 16,8 10,7   8,8   7,0   7,7   7,2   7,4 10,4   5,4 21,4   9,8
2001 28,3 15,6   9,4   8,6   6,4   7,1   6,7   7,0 10,2   5,8 19,8   9,1
2002 31,9 15,8 10,2   7,6   6,2   6,7   6,7   7,2   9,1   5,1 21,0   9,1
2003 31,3 17,5   9,9   7,6   6,6   6,5   6,7   6,8   8,5   4,4 21,8   9,0
2004 30,4 16,5   9,6   7,2   6,9   6,7   7,2   6,3   8,0   4,5 20,7   8,8
2005 29,5 16,1   8,6   6,6   6,2   6,9   6,2   6,6   7,8   4,2 20,1   8,4
2006 27,6 14,9   7,7   6,1   5,3   5,5   6,2   6,1   7,7   4,4 18,7   7,7
2007 25,7 12,3   7,0   5,3   4,9   5,0   4,7   5,3   7,3   4,2 16,5   6,9
2008 26,6 11,7   6,7   5,0   4,6   4,4   4,0   4,9   6,3   3,6 16,5   6,4
2009 31,6 17,0   9,7   6,7   5,6   5,7   6,0   6,1   7,0   4,7 21,5   8,2
2009 I 26,3 16,4   9,6   6,6   4,6   6,1   5,8   6,1   6,3   4,6 19,1   7,6
II 42,4 19,6 11,3   6,9   5,7   5,5   5,3   5,8   6,5   4,5 28,3   9,6
III 22,0 13,8   8,8   6,4   5,4   5,7   6,2   6,2   7,5   4,8 16,3   7,5
IV 27,3 17,7   9,1   6,9   6,8   5,7   6,8   6,5   7,7   5,0 20,3   8,2
2010 I 36,5 20,4 11,0   7,1   6,2   6,7   7,4   7,2   8,3   6,0 24,7   9,3
II 42,0 19,3   9,5   7,1   6,1   5,7   5,7   7,4   7,0   4,9 27,6   9,6
Miehet - Male
1991 25,6 15,9   8,5   6,6   6,1   6,2   5,5   5,6   6,4   3,8 19,0   8,0
1992 36,6 27,2 14,5 11,7 11,1 10,5   9,8 10,6 13,8   8,7 30,1 13,6
1993 42,6 33,8 21,5 16,3 15,5 14,6 13,3 13,9 19,0   8,2 36,4 18,1
1994 44,0 34,3 20,9 15,8 14,9 13,9 13,9 14,1 24,2   8,1 37,2 18,1
1995 37,2 27,7 17,0 12,9 12,6 12,6 12,2 12,3 25,6   7,7 30,7 15,7
1996 37,2 26,2 13,7 12,1 10,2 11,3 11,4 11,8 23,7 10,8 29,5 14,3
1997 33,4 22,0 13,3   9,6   8,9 10,2   9,2 11,5 17,1   7,1 25,4 12,3
1998 31,1 19,4 11,3   8,3   7,7   9,5   8,3   8,8 15,9   6,2 22,8 10,9
1999 30,4 16,4   9,7   7,7   6,7   7,8   8,2   7,9 12,6   6,5 20,8   9,8
2000 30,7 16,9   9,3   7,1   5,5   7,1   7,3   7,3 10,8   5,0 21,1   9,1
2001 29,1 15,5   7,6   7,5   5,3   6,8   7,0   7,2 10,6   5,5 19,6   8,6
2002 32,6 16,6   9,7   6,9   6,2   7,2   7,3   7,4   9,6   5,6 21,2   9,1
2003 31,6 18,2   9,8   7,4   6,5   6,8   7,3   7,6   9,0   3,7 21,9   9,2
2004 31,8 18,2   9,5   6,5   6,0   6,4   7,0   6,8   8,3   4,7 22,0   8,7
2005 28,5 17,6   8,0   6,1   5,8   6,6   6,2   6,0   8,4   3,6 20,6   8,2
2006 28,9 15,1   7,0   5,1   4,2   4,9   6,4   6,2   7,7   4,9 19,0   7,4
2007 27,4 11,9   6,7   4,4   3,3   4,8   4,8   5,6   8,1   4,1 16,4   6,5
2008 28,7 12,3   6,4   4,1   3,6   3,6   3,8   4,7   6,9   3,6 17,1   6,1
2009 36,2 19,6 10,1   6,8   6,2   5,8   6,4   7,1   7,5   6,1 24,1   8,9
2009 I 32,2 21,2   9,5   6,7   4,1   5,9   6,7   7,2   6,7   6,2 23,7   8,4
II 46,4 22,9 12,7   7,1   6,9   5,5   5,8   7,1   7,3   5,8 31,2 10,5
III 24,6 14,6   8,6   6,0   6,1   6,1   6,1   6,4   7,4   5,8 17,1   7,7
IV 31,9 19,6   9,6   7,3   7,6   5,7   7,1   7,9   8,6   6,6 22,4   8,9
2010 I 40,1 25,3 12,2   6,9   6,8   7,4   8,7   9,3   9,6   7,0 28,4 10,5
II 46,8 21,4 10,4   7,3   5,1   6,3   6,7   8,6   8,4   5,1 29,8 10,3
Naiset - Female
1991 20,7   9,9   4,9   4,1   3,5   3,8   2,7   3,5   5,5   3,0 13,4   5,1
1992 30,2 19,0 10,7   8,4   7,0   6,9   6,5   6,2 10,1   8,1 22,5   9,6
1993 40,0 26,1 16,2 13,5 12,3 11,0 10,4   9,6 15,6 11,2 30,6 14,4
1994 38,6 26,6 16,8 14,1 12,0 11,8 10,5 10,7 18,6 12,3 30,4 14,8
1995 34,0 25,9 17,7 15,0 13,1 11,7 10,8 11,0 20,3 11,5 28,6 15,1
1996 31,6 23,7 17,0 14,1 12,3 11,1 10,7 12,3 23,1 14,8 26,3 14,9
1997 33,8 20,5 16,6 12,2 10,5   9,1   9,5 10,6 16,8   8,3 25,1 13,0
1998 33,2 19,9 14,1 11,6   9,3   9,1   8,8   8,7 14,8   6,3 24,3 12,0
1999 32,5 16,4 13,2   9,7   9,2   8,6   7,4   7,5 10,5   6,3 22,1 10,7
2000 30,3 16,8 12,5 10,9   8,7   8,4   7,1   7,5 10,1   5,8 21,6 10,6
2001 27,7 15,7 11,6 10,0   7,6   7,4   6,3   6,8   9,8   6,0 20,0   9,7
2002 31,4 14,9 10,8   8,5   6,2   6,3   6,1   7,0   8,6   4,6 20,9   9,1
2003 31,2 16,6 10,0   7,9   6,7   6,3   6,1   5,9   8,1   5,3 21,6   8,9
2004 29,1 14,6   9,7   8,1   7,9   7,0   7,5   5,8   7,8   4,4 19,4   8,9
2005 30,4 14,5   9,4   7,1   6,5   7,1   6,2   7,2   7,1   4,9 19,5   8,6
2006 26,4 14,7   8,7   7,2   6,4   6,1   6,0   6,0   7,7   3,8 18,4   8,1
2007 24,2 12,7   7,4   6,4   6,8   5,2   4,7   5,0   6,6   4,3 16,6   7,2
2008 24,8 11,1   7,0   6,0   5,7   5,2   4,3   5,0   5,7   3,7 15,8   6,7
2009 28,2 14,1   9,3   6,6   5,0   5,6   5,6   5,2   6,5   3,4 19,0   7,6
2009 I 22,2 11,4   9,8   6,5   5,1   6,3   4,9   5,1   5,9   3,2 14,7   6,9
II 39,0 16,1   9,7   6,5   4,3   5,5   4,9   4,5   5,7   3,3 25,5   8,5
III 20,1 13,0   9,1   6,8   4,6   5,1   6,3   5,9   7,6   3,9 15,4   7,4
IV 24,2 15,8   8,5   6,4   5,9   5,7   6,5   5,2   6,9   3,4 18,4   7,5
2010 I 34,2 14,3   9,6   7,4   5,6   5,9   6,0   5,2   6,9   5,1 20,9   8,0
II 37,9 17,0   8,4   6,7   7,2   5,1   4,7   6,3   5,7   4,7 25,4   8,8
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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13.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ SUKUPUOLEN MUKAAN SEKÄ LOMAUTETUT JA
       LYHENNETYLLÄ TYÖVIIKOLLA OLEVAT
       UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY SEX, AND PERSONS LAID OFF
       AND ON REDUCED WORKING WEEK
Vuosi ja Työttömät työnhakijat - Unemployed jobseekers Lomautetut Lyhennetyllä
neljännes työviikolla
Yhteensä Miehet Naiset Alle 25- Yli vuoden
Year and vuotiaat 1 työttömänä   Laid off On reduced
quarter working week
Total      Male      Female Under 25 Unemployed
years old1 over a year
Henkilöä - Persons
1971   44 100   27 000   17 100 .. ..    4 300   2 000
1972   59 500   36 800   22 700 .. ..    4 700   2 100
1973   50 200   28 700   21 500 .. ..    4 500   1 800
1974   40 100   20 300   19 800 .. ..    4 300   2 100
1975   50 900   29 500   21 400 .. ..    7 500   6 900
1976   80 200   51 400   28 800 .. .. 10 800   8 900
1977 132 500   82 700   49 900 .. .. 19 900 21 600
1978 175 200 106 800   68 400 .. .. 17 000 24 700
1979 150 300   87 200   63 200 .. ..   9 500   8 000
1980 109 500   58 300   51 200 .. ..   6 600   5 000
1981 115 400   61 200   54 200 35 700   11 500 11 400 10 200
1982 138 100   75 000   63 100 40 900   14 000 15 600 14 200
1983 143 900   80 000   63 900 40 800   17 100 14 900 10 600
1984 135 300   76 100   59 200 37 600   15 500 11 400   7 800
1985 141 400   79 600   61 800 36 700   13 200 11 900   6 500
1986 150 700   87 100   63 600 36 900   14 800 14 800   5 300
1987 140 500   81 100   59 400 33 800   16 700 10 000   3 800
1988 127 600   71 100   56 500 28 600   12 100   8 300   3 400
1989 103 400   54 800   48 700 22 100     6 400   6 700   2 700
1990 103 200   59 500   43 700 21 800     3 000   9 700   2 400
1991 213 200 134 600   78 600 45 800     5 300 32 300   5 900
1992 363 100 221 500 141 600 77 800   29 200 43 600 11 000
1993 482 200 280 700 201 400 97 700   86 000 45 900 14 400
1994 494 200 276 900 217 300 92 200 133 600 26 800 12 900
1995 466 000 254 900 211 100 80 500 140 200 15 100   9 200
1996 448 000 241 400 206 600 68 600 134 900 13 900   8 000
1997 409 000 214 900 194 000 53 900 124 600 10 700   6 300
1998 372 400 190 200 182 200 46 900 112 600 10 000   4 900
1999 348 100 177 200 170 900 44 300   98 000 11 100   4 100
2000 321 100 161 600 159 500 39 300   89 000   9 500   3 200
2001 302 200 153 400 148 700 36 600   82 700 10 400   2 700
2002 294 000 154 500 139 500 35 800   77 700 12 700   2 400
2003 288 800 153 500 135 400 35 200   72 400 14 200   2 300
2004 288 400 152 200 136 200 34 900   73 000 13 200   2 100
2005 275 300 144 100 131 200 30 500   72 400 10 600   1 700
2006 249 500 129 300 120 200 26 400   64 800   8 300   1 400
2007 216 900 111 100 105 700 22 200   52 000   6 800   1 100
2008 203 800 107 500   96 200 21 700   43 600   9 200   1 100
2009 265 800 156 600 109 200 33 800   41 700 31 600   3 700
2005 I 289 000 159 400 129 600 31 000 74 100 15 400 2 000
II 271 000 140 700 130 200 30 300 72 700   9 700 1 700
III 274 700 136 700 138 100 33 100 72 700   7 800 1 500
IV 266 600 139 600 126 900 27 800 70 000   9 500 1 600
2006 I 269 800 147 000 122 800 27 700 69 800 12 400 1 600
II 247 400 127 500 119 900 26 000 66 000   7 300 1 400
III 247 600 121 600 126 000 28 600 64 000   5 900 1 200
IV 233 300 121 300 112 100 23 500 59 300   7 400 1 300
2007 I 233 300 125 500 107 800 23 500 56 600   9 800 1 300
II 213 100 107 700 105 300 21 800 52 800   5 500 1 100
III 215 600 104 800 110 800 23 800 51 000   5 000    940
IV 205 500 106 500   99 000 19 800 47 800   6 900    990
2008 I 209 500 113 700   95 800 20 800 46 600   9 600 1 000
II 194 900   99 600   95 200 20 200 44 100   5 900    940
III 201 400 100 700 100 700 23 200 42 900   6 300    900
IV 209 200 116 000   93 200 22 600 41 000 14 900 1 400
2009 I 249 300 149 800   99 400 29 600 40 400 31 100 2 800
II 257 500 151 500 106 000 32 800 40 100 31 300 3 700
III 275 200 156 700 118 400 38 100 41 300 29 200 3 700
IV 281 400 168 500 112 900 34 600 44 900 35 000 4 500
2010 I 286 300 175 300 111 000 35 100 50 500 33 600 4 600
II 264 300 152 800 111 600 33 800 53 200 20 500 4 100
1. Lomautetut poislukien. - Excluding laid offs.
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14.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT (LOMAUTETUT PL.) IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE (LAID OFFS EXCL.) BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age Yhteensä
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Year and
quarter Henkilöä - persons     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 14 600 31 200 25 300 21 900 22 200 22 000 14 600 13 200 12 300   3 600 180 900
1992 23 700 54 100 46 200 38 700 38 000 38 300 28 600 22 900 21 800   7 100 319 500
1993 29 700 68 000 63 300 54 100 51 800 52 500 44 100 31 300 33 300   8 200 436 300
1994 27 500 64 700 65 200 58 900 55 800 56 300 52 600 35 100 43 400   7 800 467 500
1995 23 600 56 900 58 300 56 200 53 300 54 300 55 000 36 400 49 500   7 300 450 900
1996 16 000 52 600 52 600 52 700 50 100 51 900 53 600 40 500 55 100   9 100 434 100
1997 12 200 41 700 44 500 47 000 45 200 47 400 49 500 41 800 59 100   9 800 398 300
1998 11 100 35 800 37 700 41 400 41 100 42 400 44 800 40 500 57 200 10 400 362 500
1999 10 900 33 400 33 100 37 200 37 700 38 400 40 900 40 300 53 900 11 300 337 100
2000 10 000 29 300 29 100 33 200 34 700 35 300 37 500 40 000 50 300 12 200 311 700
2001   9 700 26 900 26 600 29 600 32 400 32 900 35 500 38 000 47 300 12 900 291 800
2002   9 200 26 600 26 200 27 400 31 300 31 500 33 800 36 300 46 500 12 300 281 300
2003   8 600 26 600 26 200 25 300 29 800 30 400 31 900 34 100 49 200 12 300 274 600
2004   8 200 26 700 26 700 24 400 29 200 30 300 30 800 32 900 52 500 13 200 275 200
2005   6 700 23 800 24 900 22 900 27 100 29 200 29 500 31 600 55 500 13 200 264 700
2006   5 800 20 600 22 400 20 900 23 700 26 400 26 500 28 600 51 300 14 900 241 300
2007   5 100 17 100 19 200 17 900 19 400 22 300 22 700 24 800 45 100 16 400 210 100
2008   5 300 16 400 18 400 17 100 17 000 20 500 21 200 23 000 38 000 17 500 194 600
2009   8 300 25 500 25 600 22 300 20 500 24 600 25 400 26 600 35 900 19 500 234 200
2009 I   5 800 23 800 22 800 19 800 18 500 22 900 23 800 25 700 36 600 18 300 218 200
II   7 800 25 000 24 800 21 700 19 900 23 700 24 400 25 400 34 900 18 600 226 200
III 10 800 27 300 27 400 24 000 22 000 25 800 26 300 26 900 35 400 20 000 246 000
IV   8 800 25 800 27 200 23 600 21 500 26 100 27 200 28 400 36 600 21 100 246 500
2010 I   6 800 28 300 28 100 24 000 22 000 26 600 28 100 29 400 37 300 21 900 252 700
II   8 300 25 500 26 900 23 700 21 600 25 200 26 500 27 400 35 300 23 100 243 800
Miehet - Male
1991   8 300 19 000 15 500 13 400 13 700 13 800   9 000   7 500   6 000 1 600 107 800
1992 13 400 32 100 27 600 22 800 22 600 23 200 17 100 12 900 11 100 3 600 186 400
1993 15 700 39 800 36 700 30 500 29 200 30 300 25 300 17 200 16 900 3 800 245 400
1994 15 000 37 700 36 700 32 300 30 500 31 500 29 500 18 800 21 600 3 200 256 900
1995 12 800 33 100 32 300 30 400 28 500 29 900 30 400 19 100 24 300 3 000 243 900
1996   8 700 30 100 28 400 28 000 26 600 28 200 29 400 21 100 26 600 3 800 231 000
1997   6 400 23 200 23 400 24 300 23 400 25 200 26 800 21 600 28 300 4 200 206 900
1998   5 700 19 000 19 100 20 700 20 500 21 900 23 700 20 500 27 100 4 600 182 800
1999   5 700 17 500 16 500 18 300 18 800 19 600 21 400 20 400 25 500 4 900 168 600
2000   5 000 15 200 14 300 16 100 17 000 17 800 19 500 20 100 24 000 5 400 154 400
2001   4 900 14 100 13 200 14 400 16 000 16 600 18 500 19 300 22 600 5 900 145 600
2002   4 700 14 800 13 700 13 800 15 900 16 400 18 000 19 100 22 500 5 600 144 300
2003   4 400 15 000 13 800 12 800 15 200 15 800 17 000 18 100 24 100 5 700 142 000
2004   4 100 14 800 14 100 12 100 14 600 15 700 16 300 17 300 25 900 6 400 141 500
2005   3 400 13 200 13 200 11 300 13 500 15 100 15 600 16 600 27 200 6 300 135 600
2006   2 900 11 500 11 800 10 300 11 800 13 500 14 000 14 900 25 100 7 100 122 800
2007   2 600   9 400   9 900   8 700   9 400 11 200 11 700 12 800 22 200 7 800 105 900
2008   2 900   9 400   9 700   8 500   8 500 10 500 11 200 12 000 18 900 8 400 100 200
2009   4 900 16400 14800 12100 10900 13 300 14 200 14 700 18 800 9 900 130 200
2009 I   3 300 16 000 13 500 11 000 10 200 12 600 13 600 14 300 19 300   9 100 123 000
II   4 500 16 100 14 300 11 700 10 500 12 700 13 700 14 000 18 200   9 400 125 200
III   6 200 17 100 15 300 12 700 11 200 13 400 14 200 14 500 18 200 10 200 133 100
IV   5 500 16 700 16 200 13 200 11 800 14 400 15 400 15 900 19 300 11 100 139 500
2010 I   3 800 19 100 17 100 13 800 12 300 15 000 16 200 16 900 20 200 11 700 146 200
II   4 600 16 000 15 600 13 000 11 500 13 600 14 900 15 300 18 800 12 200 135 600
Naiset - Female
1991   6 300 12 100   9 800   8 500   8 400   8 100   5 700   5 700   6 300 1 900   72 900
1992 10 300 22 000 18 500 16 000 15 400 15 100 11 500 10 000 10 800 3 500 133 100
1993 14 000 28 200 26 600 23 600 22 600 22 200 18 700 14 200 16 400 4 300 190 900
1994 12 500 27 000 28 500 26 600 25 400 24 900 23 100 16 200 21 800 4 600 210 600
1995 10 800 23 800 26 000 25 700 24 800 24 400 24 600 17 200 25 200 4 300 207 000
1996   7 300 22 400 24 200 24 700 23 500 23 700 24 200 19 400 28 500 5 300 203 100
1997   5 800 18 500 21 100 22 600 21 800 22 200 22 700 20 300 30 800 5 600 191 400
1998   5 400 16 800 18 600 20 700 20 600 20 600 21 100 19 900 30 100 5 800 179 700
1999   5 300 15 900 16 600 18 900 18 900 18 900 19 500 19 800 28 400 6 300 168 500
2000   5 000 14 200 14 900 17 100 17 600 17 500 18 000 19 900 26 300 6 700 157 200
2001   4 800 12 800 13 400 15 200 16 400 16 200 17 100 18 600 24 600 7 000 146 200
2002   4 400 11 800 12 500 13 700 15 400 15 200 15 800 17 300 24 000 6 700 137 000
2003   4 300 11 700 12 400 12 500 14 700 14 500 14 800 16 000 25 100 6 600 132 600
2004   4 200 11 900 12 600 12 300 14 600 14 600 14 500 15 500 26 600 6 800 133 700
2005   3 300 10 600 11 800 11 600 13 600 14 100 13 900 15 000 28 200 6 800 129 100
2006   2 900   9 200 10 600 10 600 11 900 12 900 12 600 13 700 26 200 7 800 118 500
2007   2 600   7 700   9 300   9 200   9 900 11 100 10 900 12 000 22 900 8 600 104 200
2008   2 400   7 000   8 700   8 600   8 600 10 000 10 000 11 000 19 000 9 100   94 400
2009   3 400   9 000 10700 10100   9 500 11 300 11 200 11 900 17 100 9 600 104 000
2009 I   2 500   7 800   9 200   8 800   8 300 10 200 10 200 11 400 17 300 9 200   95 100
II   3 300   8 900 10 500 10 000   9 400 10 900 10 700 11 400 16 600 9 300 100 900
III   4 600 10 200 12 100 11 300 10 700 12 400 12 000 12 400 17 200 9 800 112 900
IV   3 400   9 100 11 000 10 400   9 700 11 700 11 800 12 500 17 300 10 100 107 000
2010 I   3 000   9 200 11 000 10 200   9 700 11 600 11 800 12 500 17 100 10 200 106 500
II   3 800   9 600 11 300 10 700 10 100 11 600 11 600 12 100 16 500 10 900 108 200
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15.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN  1
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION 1
Jatkuu - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Tieteellinen, tekninen,   Hallinto- ja   Kaupallinen työ   Maa- ja metsäta-
neljännes yhteiskunnallinen sekä   toimistotyö   loustyö
terveydenhuoltotyö
Year and Professional, technical   Clerical and   Sales work   Agricultural and
quarter and related work and   related work   forestry work
sanitary work
Henkilöä - persons
1971      980   1 300   1 600   5 300
1972   1 500   1 500   2 200   7 800
1973   1 200   1 300   1 900   6 300
1974      980   1 100   1 600   4 300
1975   1 200   1 300   1 500   4 300
1976   2 600   2 300   2 400   5 200
1977   5 500   4 900   4 300   6 700
1978   8 000   7 200   6 700   8 700
1979   7 300   6 400   6 500   7 100
1980   7 300   6 100   5 100   5 500
1981   6 500   6 400   5 100   5 600
1982   7 400   7 600   6 000   6 400
1983   7 800   8 100   6 100   7 600
1984   7 800   8 000   6 100   7 200
1985   8 600   9 100   7 000   7 200
1986   9 400   9 500   7 400   7 500
1987 12 500   9 000   7 500   7 300
1988 12 000   9 100   7 200   6 700
1989 10 700   8 100   6 300   5 400
1990 10 000   7 800   5 900   5 300
1991 19 800 16 100 12 200   7 900
1992 42 100 31 800 23 100 12 900
1993 66 600 47 200 32 800 16 100
1994 75 500 51 000 36 600 16 800
1995 71 500 49 600 35 500 16 600
1996 69 500 49 200 34 300 16 800
1997 65 500 46 700 31 900 16 000
1998 63 100 41 900 28 500 14 600
1999 60 700 37 900 25 800 13 600
2000 56 500 35 600 23 800 12 600
2001 51 600 33 000 22 600 11 800
2002 48 900 31 700 21 700 10 900
2003 48 500 31 900 21 400 10 100
2004 50 300 33 000 21 500   9 600
2005 50 000 32 900 20 800   9 300
2006 46 500 30 700 19 200   8 500
2007 41 600 26 600 16 700   7 300
2008 38 900 23 800 14 900   6 700
2009 44 100 26 700 17 700   7 300
2005 I 48 000 33 000 21 300 11 200
II 50 100 32 600 20 600   8 300
III 53 800 34 000 21 100   7 900
IV 48 100 32 200 20 200   9 800
2006 I 46 100 31 800 20 200 10 700
II 46 900 30 600 19 200   7 700
III 50 100 31 400 19 300   7 000
IV 42 800 28 900 18 100   8 700
2007 I 40 500 28 100 17 700   9 400
II 42 200 26 500 16 500   6 300
III 45 100 27 000 16 800   5 900
IV 38 600 24 900 15 700   7 600
2008 I 37 000 24 500 15 400   8 500
II 39 400 23 600 14 500   5 700
III 42 500 24 100 14 900   5 300
IV 36 600 23 200 14 700   7 300
2009 I 38 200 24 700 16 200   8 700
II 43 300 25 900 17 000   6 300
III 49 700 28 300 18 700   6 200
IV 45 200 28 000 18 700   8 200
2010 I 45 000 28 400 19 200   9 000
II 48 100 28 100 18 800   6 400
1. Pohjoismaisen ammattiluokituksen mukaan. - According to Nordic Classification of Occupations (NYK).
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15.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkuu - Continued 
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Kuljetus- ja Teollinen työ - Production and related
neljännes liikennetyö
Transport Talonrakennuk- Muuhun raken- Muut teollisen Teollinen työ
Year and equipment seen liittyvä työ nustoimintaan työn ryhmät yhteensä
quarter operators liittyvä työ
Occupations Occupations Other work of Production and
related to related the major group related work,
construcion to other production etc. total
of buildings construction
Henkilöä - persons
1971   1 500 10 100 1 200     8 900   20 200
1972   1 800 10 500 1 400   12 800   24 700
1973   1 400   7 600 1 200   10 500   19 200
1974   1 300   5 500    810     7 800   14 200
1975   1 600   8 900    880   10 600   20 300
1976   2 800 13 900 1 300   18 400   33 600
1977   4 300 17 100 1 600   31 600   50 400
1978   6 200 21 000 2 000   47 000   69 900
1979   5 500 17 100 1 700   40 400   59 200
1980   3 900 10 600 1 200   28 300   40 200
1981   3 600   8 600 1 400   29 500   39 500
1982   4 300   9 100 1 500   36 600   47 200
1983   4 600   8 700 1 700   39 000   49 400
1984   4 300   9 000 1 800   36 100   46 900
1985   4 800   9 500 1 800   35 800   47 100
1986   5 000 10 500 1 900   37 900   50 300
1987   4 800   9 800 2 500   33 900   46 200
1988   4 400   8 500 2 300   30 100   40 800
1989   3 400   5 900 1 800   23 000   30 700
1990   3 300   7 400 1 800   22 700   31 900
1991   7 100 18 800 3 300   45 600   67 700
1992 12 600 33 400 5 500   76 700 115 600
1993 17 600 42 600 6 900 100 400 149 900
1994 18 700 44 700 7 200 104 800 156 700
1995 18 000 42 800 7 100   98 700 148 600
1996 17 600 38 700 6 800 97 000 142 500
1997 16 200 32 000 6 200 90 500 128 700
1998 14 400 26 500 5 300 81 400 113 200
1999 12 900 23 200 4 700 76 500 104 400
2000 11 800 19 900 4 200 70 000   94 100
2001 11 100 18 800 3 900 65 100   87 800
2002 10 600 18 400 3 600 63 800   85 800
2003 10 300 17 300 3 500 62 800   83 600
2004 10 100 16 600 3 400 61 800   81 800
2005   9 700 16 100 3 300 58 400   77 700
2006   8 700 14 200 3 000 51 900   69 100
2007   7 200 12 100 2 500 43 700   58 200
2008   6 200 12 000 2 200 39 700   53 900
2009   7 900 16 700 2 900 52 200   71 800
2005 I 10 500 18 900 4 000 61 800   84 700
II   9 600 15 500 3 100 57 300   75 900
III   9 300 14 200 2 700 57 400   74 200
IV   9 500 15 700 3 400 56 900   76 000
2006 I   9 700 17 200 3 900 56 900   78 000
II   8 600 13 900 2 800 51 500   68 200
III   8 200 12 400 2 300 50 500   65 200
IV   8 300 13 300 2 900 48 600   64 800
2007 I   8 200 14 400 3 300 47 900   65 700
II   7 100 11 600 2 300 42 800   56 700
III   6 800 10 600 1 900 42 400   54 900
IV   6 700 11 700 2 400 41 400   55 500
2008 I   6 800 13 200 2 900 41 500   57 600
II   6 000 10 900 1 900 37 700   50 500
III   5 800 10 700 1 700 38 300   50 700
IV   6 300 13 400 2 400 41 100   57 000
2009 I   7 400 16 900 3 300 48 000   68 200
II   7 600 16 000 2 700 49 700   68 400
III   7 900 15 900 2 400 54 300   72 700
IV   8 700 17 900 3 200 56 800   77 900
2010 I   9 100 19 200 3 700 58 200   81 100
II   8 200 16 100 2 700 54 200   73 100
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15.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkoa - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Palvelutyö Muualla luokittelematon        Lomautetut         Yhteensä
neljännes työ
Year and Service work Work not classifiable        Laid off         Total
quarter by occupation
Henkilöä - persons
1971   4 300   4 800   4 300   44 100
1972   6 100   9 200   4 700   59 500
1973   6 200   8 100   4 500   50 200
1974   5 700   6 600   4 300   40 100
1975   5 400   7 800   7 500   50 900
1976   7 300 13 300 10 800   80 200
1977 11 200 25 000 19 900 132 500
1978 17 500 34 000 17 000 175 200
1979 18 200 30 600   9 500 150 300
1980 16 600 18 300   6 600 109 500
1981 16 500 20 900 11 400 115 400
1982 18 400 25 300 15 600 138 100
1983 18 200 27 200 14 900 143 900
1984 17 000 26 500 11 400 135 300
1985 17 600 28 100 11 900 141 500
1986 17 400 29 400    14 800  150 700
1987 13 300 30 000 10 000 140 500
1988 12 300 26 800   8 300 127 600
1989 10 500 21 500   6 700 103 400
1990   9 800 19 400   9 700 103 200
1991 17 300 32 800 32 300 213 200
1992 31 000 50 400 43 600 363 100
1993 44 400 61 700 45 900 482 200
1994 51 000 61 200 26 800 494 200
1995 50 900 60 300 15 100 466 000
1996 50 600 53 500 13 900 448 000
1997 48 100 45 200 10 700 409 000
1998 45 300 41 400 10 000 372 400
1999 42 400 39 300 11 100 348 100
2000 39 100 38 100   9 500 321 100
2001 36 300 37 600 10 400 302 200
2002 33 800 37 900 12 700 294 000
2003 32 000 36 900 14 200 288 800
2004 31 600 37 400 13 200 288 400
2005 29 900 34 400 10 600 275 300
2006 27 100 31 500   8 300 249 500
2007 23 600 28 800   6 800 216 900
2008 21 100 29 000   9 200 203 800
2009 23 300 35 300 31 600 265 800
2005 I 30 200 34 600 15 400 289 000
II 29 500 34 700   9 700 271 000
III 30 300 36 300   7 800 274 700
IV 29 400 31 800   9 500 266 600
2006 I 28 400 32 600 12 400 269 800
II 26 900 32 000   7 300 247 400
III 27 400 33 000   5 900 247 600
IV 25 800 28 500   7 400 233 300
2007 I 24 800 29 200   9 800 233 300
II 23 300 28 900   5 500 213 100
III 23 700 30 400   5 000 215 600
IV 22 600 26 900   6 900 205 500
2008 I 21 600 28 600   9 600 209 500
II 20 700 28 600   5 900 194 900
III 21 100 30 600   6 300 201 400
IV 20 800 28 400 14 900 209 200
2009 I 22 000 32 700 31 100 249 300
II 22 600 35 000 31 300 257 500
III 24 200 38 300 29 200 275 200
IV 24 500 35 200 35 000 281 400
2010 I 24 200 36 700 33 600 286 300
II 23 600 37 500 20 500 264 300
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16.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT (LOMAUTETUT PL.) TYÖTTÖMYYDEN KESTON MUKAAN
       UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE (LAID OFFS EXCL.)
       BY DURATION OF UNEMPLOYMENT
Vuosi ja Työttömyyden kesto, viikkoa - Duration of unemployment, weeks Yhteensä Keskimäärin
neljännes
0 - 4 5 - 12 13 - 26 27 - 52 53 - 104 Yli 104    Total Average
Year and
quarter Viikkoa
Henkilöä - Persons Weeks
1981 28 000 27 100   22 500   15 000   7 200   4 300 104 000 24
1982 30 600 30 100   27 500   18 200   9 700   4 400 122 400 25
1983 30 000 31 200   28 400   22 300 11 400   5 700 129 000 27
1984 29 900 29 800   27 400   21 300   9 900   5 700 123 900 27
1985 30 900 32 200   30 000   23 400   8 800   4 400 129 500 25
1986 29 600 33 400   31 400   26 800 10 900   3 900 136 000 25
1987 29 800 31 900   29 200   22 900 11 700   5 000 130 500 26
1988 29 700 31 100   26 400   20 000   7 800   4 300 119 300 24
1989 27 200 26 500   21 600   15 000   4 400   2 000   96 700 20
1990 29 300 28 000   20 500   12 500   2 300      710   93 500 15
1991 44 900 52 800   47 800   30 400   4 400      540 180 900 16
1992 54 900 70 700   88 300   79 400 24 900   1 300 319 500 22
1993 58 200 77 000 106 100 114 700 70 100 10 100 436 300 30
1994 56 700 73 500   98 400 112 000 94 100 32 700 467 500 39
1995 56 200 71 600   91 000   96 200 82 200 53 600 450 900 45
1996 58 100 71 100   86 000   87 800 72 000 59 000 434 100 48
1997 55 000 67 300   76 700   77 300 65 000 57 000 398 300 51
1998 53 600 62 900   70 900   64 200 56 200 54 700 362 500 52
1999 54 000 61 600   66 400   58 700 45 800 50 600 337 100 52
2000 50 700 56 000   62 500   55 700 43 300 43 500 311 700 51
2001 48 900 54 100   57 400   50 100 42 100 39 200 291 800 51
2002 47 400 52 600   55 700   49 200 39 900 36 400 281 300 50
2003 48 300 52 900   55 100   47 300 37 700 33 300 274 600 47
2004 49 400 51 000   56 000   47 900 39 000 31 800 275 200 46
2005 47 600 49 400   51 200   45 500 39 500 31 400 264 700 47
2006 46 400 46 500   46 000   38 600 34 900 28 900 241 300 46
2007 44 500 42 800   39 800   31 700 26 300 24 900 210 100 44
2008 44 200 41 400   37 600   28 800 22 600 19 900 194 600 42
2009 50 000 52 000   51 900   39 600 25 000 15 600 234 200 35
2001 I 46 100 58 400 62 800 49 900 43 700 41 000 302 000 51
II 50 700 45 900 55 500 52 400 42 300 39 400 286 300 52
III 49 500 56 100 53 800 51 200 42 200 38 700 291 400 51
IV 49 400 55 900 57 400 46 900 40 200 37 800 287 500 50
2002 I 44 100 57 000 64 800 50 200 40 500 37 700 294 400 49
II 49 000 44 500 53 600 53 300 39 700 36 500 276 600 51
III 47 800 54 500 52 200 50 200 40 700 36 300 281 700 50
IV 48 900 54 300 52 400 43 000 38 800 35 100 272 400 49
2003 I 44 400 55 900 61 400 45 700 38 400 34 900 280 700 48
II 52 000 44 400 53 200 49 800 37 200 33 500 270 100 48
III 47 500 56 500 52 500 49 100 37 900 33 000 276 500 47
IV 49 400 54 600 53 300 44 500 37 400 32 000 271 200 46
2004 I 44 500 55 100 62 600 46 800 38 700 32 000 279 700 46
II 56 500 43 700 53 600 50 300 38 700 31 400 274 100 46
III 47 700 53 700 55 000 49 200 39 700 31 800 277 000 46
IV 49 000 51 600 53 000 45 300 39 000 31 900 269 900 47
2005 I 42 800 53 400 57 800 47 000 40 100 32 400 273 600 47
II 50 900 41 600 49 700 47 900 39 600 31 500 261 200 46
III 47 600 53 200 48 900 46 000 40 000 31 300 266 900 46
IV 49 200 49 300 48 500 41 300 38 400 30 400 257 100 46
2006 I 43 600 50 400 53 300 41 400 38 400 30 400 257 400 46
II 49 500 40 300 44 200 41 200 35 700 29 100 240 000 47
III 45 700 49 500 45 200 38 200 34 400 28 700 241 700 45
IV 46 900 45 800 41 200 33 600 31 100 27 300 225 900 45
2007 I 42 100 46 300 45 900 33 700 28 600 27 100 223 600 45
II 47 700 37 300 37 600 33 100 26 600 25 400 207 600 45
III 44 000 45 900 38 900 31 700 25 700 24 500 210 600 44
IV 44 200 41 800 37 000 28 600 24 100 22 800 198 600 44
2008 I 40 300 41 700 43 400 29 000 23 800 21 800 200 000 43
II 47 100 34 500 34 800 29 600 22 500 20 500 189 000 43
III 42 600 45 000 36 400 29 300 22 400 19 400 195 000 41
IV 46 900 44 300 36 000 27 400 21 700 18 000 194 300 40
2009 I 46 700 53 600 47 900 30 300 22 500 17 200 218 200 37
II 53 600 45 000 50 100 38 200 23 100 16 100 226 200 36
III 49 600 56 000 54 900 45 100 25 400 14 900 246 000 34
IV 50 300 53 400 54 600 44 800 29 000 14 400 246 500 34
2010 I 45 400 55 000 57 200 47 000 33 600 14 600 252 700 35
II 53 800 42 900 48 400 48 000 35 300 15 300 243 800 37
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17.  PÄÄTTYNEIDEN TYÖTTÖMYYSJAKSOJEN KESKIMÄÄRÄINEN KESTO IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN 
      AVERAGE DURATION OF THE COMPLETED SPELLS OF UNEMPLOYMENT BY AGE AND SEX 
Vuosi Ikä - Age Yhteensä
Year 15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Viikkoa - Weeks     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1986   9 11 15 18 19 20 22 26 40   41 17
1987   8 11 15 17 19 20 23 26 31   36 15
1988   7 10 14 17 19 21 23 28 34   32 16
1989   6   8 12 14 16 17 19 23 32   38 14
1990   6   8 10 11 13 13 15 18 24   36 12
1991   8 10 12 13 14 14 15 17 20   43 13
1992 11 16 18 18 19 19 20 21 22   45 18
1993 15 18 20 21 22 22 23 25 28   53 21
1994 16 21 24 26 26 27 28 31 34   65 25
1995 13 19 22 25 26 27 28 31 38   92 25
1996 11 17 20 24 25 26 28 30 43 109 24
1997   8 14 17 21 22 24 26 28 46 119 22
1998   8 12 16 19 20 22 23 25 43 128 21
1999   7 11 14 17 18 20 21 23 39 131 19
2000   7 10 13 16 17 18 19 21 34 125 18
2001   7   9 12 15 16 16 17 18 28 130 18
2002   7 10 12 15 16 16 18 18 24 112 17
2003   6   9 12 14 15 15 17 17 22 104 16
2004   6   9 12 14 15 15 16 17 21   82 16
2005   6   8 12 14 15 16 16 17 24   85 16
2006   5   7 11 13 15 16 17 18 21   69 16
2007   5   7 10 12 13 14 15 16 20   65 14
2008   5   6   9 11 12 13 13 14 18   63 14
2009   6   8 10 12 12 13 13 14 16   63 14
Miehet - Male
1986 10 12 15 18 20 21 23 26 38   37 17
1987   9 11 15 18 20 22 24 26 29   33 16
1988   8 10 14 18 21 23 26 29 34   31 17
1989   6   9 12 15 17 19 22 25 32   37 15
1990   7   8 10 12 13 15 16 19 26   32 12
1991   9 11 13 14 15 16 17 19 22   41 14
1992 12 17 20 20 21 22 23 24 26   44 20
1993 16 20 23 23 25 26 27 29 33   52 24
1994 16 24 28 28 30 31 32 35 40   67 28
1995 14 21 27 29 31 32 34 37 44   97 28
1996 12 19 25 29 30 33 34 36 50 113 28
1997   9 16 22 26 28 30 34 36 52 122 27
1998   8 14 21 24 26 29 31 34 49 129 26
1999   8 13 19 22 25 28 30 31 46 130 25
2000   8 12 18 21 23 25 27 30 41 126 24
2001   8 11 17 20 22 24 26 28 36 129 23
2002   8 11 17 20 22 24 26 27 33 114 22
2003   7 11 15 19 21 23 25 27 32 110 22
2004   7 11 15 19 21 22 24 26 30   90 21
2005   7 10 15 19 21 22 23 25 37   95 21
2006   6   8 14 17 21 22 25 27 31   77 20
2007   5   8 12 15 17 19 21 23 30   75 18
2008   5   7 11 13 15 17 19 21 27   75 17
2009   7   9 12 14 16 17 18 20 23   74 17
Naiset - Female
1986   8 11 15 18 18 19 22 27 41   43 16
1987   7 10 14 17 18 19 21 26 33   38 15
1988   7   9 14 17 17 19 21 27 34   34 15
1989   6   8 12 14 15 15 17 21 31   39 13
1990   6   8 10 11 12 12 13 16 23   38 11
1991   7   9 11 12 12 11 12 14 18   44 11
1992 10 13 16 16 17 17 17 18 19   46 16
1993 14 16 17 18 19 18 20 21 24   54 18
1994 15 18 20 23 23 24 25 27 29   64 22
1995 13 16 18 22 23 23 24 27 33   89 22
1996 10 14 16 20 21 21 23 25 37 106 20
1997   7 12 14 17 17 18 20 23 40 116 18
1998   7 10 12 15 16 17 17 19 37 128 17
1999   7   9 11 14 14 15 16 17 34 132 16
2000   7   9 10 13 13 13 14 16 29 124 15
2001   6   8 10 12 12 12 13 13 23 131 14
2002   6   8 10 11 12 12 13 13 19 111 14
2003   6   7   9 11 12 11 12 12 17 100 13
2004   5   7   9 11 11 11 12 12 15   76 12
2005   5   7   9 11 11 12 11 12 16   77 13
2006   5   6   9 11 12 12 12 13 15   62 12
2007   4   6   8 10 10 11 11 11 14   58 12
2008   4   6   8   9 10 10 10 10 13   55 11
2009   5   7   9 10 10 10 10 10 12   55 12
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18.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN   1
      VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION1
Jatkuu - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Tieteellinen, tekninen,   Hallinto- ja   Kaupallinen työ   Maa- ja metsäta-
neljännes yhteiskunnallinen sekä   toimistotyö   loustyö
terveydenhuoltotyö
Year and Professional, technical   Clerical and   Sales work   Agricultural and
quarter and related work and   related work   forestry work
sanitary work
Avoimet työpaikat - Vacancies
1971    750    570    670    480
1972    910    830    950    470
1973 1 500 1 300 1 200    490
1974 2 300 1 800 1 400    990
1975 2 400 1 600 1 100    440
1976 2 000    810    660    360
1977 1 700    420    450    210
1978 1 300    420    430    270
1979 1 500    570    560    280
1980 1 800    870    670    500
1981 2 000    970    890    740
1982 2 100    810    890    810
1983 2 200    900    890    620
1984 2 100    890    870    780
1985 2 000    880    920    770
1986 2 100    910    890 1 400
1987 2 900    740    880    850
1988 4 000 1 000 1 300 1 300
1989 6 200 1 700 2 000 3 100
1990 6 500 1 400 1 800 3 500
1991 4 500    630 1 300 2 800
1992 1 500    400 1 200 1 800
1993    900    350 1 000 1 800
1994 1 200    400 1 100 1 500
1995 1 700    570 1 200 1 300
1996 2 100    670 1 600 1 800
1997 2 600    940 2 100 2 100
1998 3 100 1 300 2 400 2 400
1999 2 900 1 100 1 800 2 200
2000 4 000 1 300 2 100 2 100
2001 4 700 1 300 2 700 2 300
2002 5 200 1 300 3 100 2 500
2003 5 200 1 300 4 100 2 800
2004 5 200 1 300 3 300 2 100
2005 6 600 1 500 4 600 1 900
2006 7 900 1 900 5 200 1 800
2007 9 000 2 400 6 000 2 000
2008 9 100 2 600 6 400 1 800
2009 7 700 1 900 6 500 1 500
2005 I 8 400 1 700 5 500 4 300
II 7 700 1 300 4 200 2 500
III 5 200 1 500 4 700    500
IV 5 100 1 400 4 200    230
2006 I               10 900 2 100 6 900 4 600
II 7 900 1 700 4 500 2 100
III 6 200 1 900 4 600    370
IV 6 800 2 000 4 700    310
2007 I               13 800 2 500 7 500 4 600
II 8 600 2 200 5 100 2 400
III 7 000 2 500 6 200    520
IV 6 500 2 300 5 300    320
2008 I               12 900 3 300 8 800 4 800
II 8 700 2 400 5 700 1 900
III 7 500 2 600 6 000    510
IV 7 200 2 000 5 100    210
2009 I               11 900 2 500 8 300 4 100
II 8 000 1 600 6 300 1 400
III 6 000 1 700 5 800    220
IV 4 800 1 800 5 600    270
2010 I               10 000 2 400 8 800 3 700
II 8 400 1 800 6 500 1 300
1. Katso alaviitta taulukkoon 15. - See note to table 15.
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18.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkuu - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Teollinen työ - Production and related work
neljännes
Year and Talonrakennukseen Muuhun rakennustoi-   Muut teollisen   Teollinen työ
quarter liittyvä työ mintaan liittyvä työ   työn ryhmät   yhteensä
Occupations related Occupations   Other work of   Production and
to construction of related to other   the major group   related work,
buildings construction   production etc.   total
Avoimet työpaikat - Vacancies
1971 1 300 130   4 100   5 500
1972 1 700 180   5 100   7 000
1973 2 900 200   9 000 12 000
1974 3 400 290 12 500 16 100
1975    740   90   6 800   7 700
1976    590   60   3 400   4 100
1977    310   40   1 400   1 700
1978    280   50      940   1 300
1979    530   50   2 600   3 200
1980    940 110   4 300   5 300
 
1981    980 160   3 700   4 800
1982    960 150   2 600   3 700
1983 1 100 130   2 500   3 700
1984    910 150   2 700   3 800
1985    910 120   3 000   4 000
1986    790 110   2 700   3 600
1987    730 150   3 200   4 100
1988 1 000 180   4 400   5 600
1989 1 500 340   8 200 10 000
1990    770 250   5 800   6 800
1991    280   90   1 300   1 700
1992    180   50      760   1 000
1993    140   40      770      950
1994    230   60   1 700   2 000
1995    210   60   1 700   2 000
1996    270   80   1 600 2 000
1997    490 130   2 600 3 200
1998    620 170   3 100 3 900
1999    600 130   2 500 3 200
2000    660 110   3 400 4 200
2001    730 120   3 600 4 500
2002    810 170   3 600 4 600
2003 1 000 200   3 500 4 700
2004 1 200 230   4 500 5 900
2005 1 700 300   5 900 7 900
2006 2 000 350   6 900 9 200
2007 2 000 520   8 700              11 200
2008 1 100 410   6 600 8 100
2009    540 210   2 700 3 400
2005 I 1 400 310              10 200              11 900
II 2 000 410 4 800 7 200
III 1 800 320 5 100 7 200
IV 1 600 180 3 700 5 500
2006 I 2 600 300              11 600              14 500
II 2 100 460 5 300 7 900
III 1 800 390 5 400 7 600
IV 1 400 240 5 300 7 000
2007 I 1 800 450              15 000              17 300
II 2 400 720 7 000              10 100
III 2 300 520 7 200              10 000
IV 1 400 370 5 500 7 300
2008 I 1 300 510              14 400              16 200
II 1 500 640 5 100 7 300
III 1 100 350 4 600 6 000
IV    410 130 2 300 2 800
2009 I    450 220 6 200 6 900
II    720 260 1 800 2 800
III    610 190 1 400 2 200
IV    370 150 1 400 1 900
2010 I    820 240 4 900 6 000
II    900 370 2 400 3 600
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18.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkoa - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Kuljetus- ja   Palvelutyö Muualla luokittele-           Yhteensä
neljännes liikennetyö maton työ
Year and Transport equipment   Service work Work not classifiable           Total
quarter operators by occupation
Avoimia työpaikkoja - Vacancies
1971    330 3 100    360 11 700
1972    710 4 200    660 15 800
1973 1 100 4 800    950 23 400
1974 1 500 5 100    650 29 800
1975    780 4 100    480 18 500
1976    310 2 700    320 11 200
1977    180 1 600    130   6 400
1978    140 1 400    120   5 500
1979    250 1 900    110   8 300
1980    330 2 700      80 12 200
1981    380 3 100      50 13 000
1982    270 2 600      40 11 300
1983    300 3 100      30 11 800
1984    300 3 300      20 12 000
1985    330 3 300      20 12 200
1986    300 3 300      20 12 400
1987    280 2 700      10 12 400
1988    380 3 400    310 17 400
1989    760 5 500 1 200 30 400
1990    680 4 900 1 400 26 900
1991    310 1 900    170 13 400
1992    100 1 000      80   7 100
1993      80    680      80   5 900
1994    150    900    150   7 400
1995    170 1 200    310   8 300
1996    180 1 500    360 10 100
1997    330 2 100    410 13 700
1998    410 2 700    520 16 800
1999    410 2 700    300 14 600
2000    540 2 800    130 17 100
2001    530 3 600    140 19 600
2002    500 4 200    200 21 600
2003    650 4 300    200 23 300
2004    780 4 600    270 23 500
2005    940 5 500    220 29 100
2006 1 400 6 400    100 34 000
2007 2 100 7 500      80 40 200
2008 1 800 7 700      20 37 500
2009    880 5 000      50 26 900
2005 I   890 7 800    690 41 100
II 1 200 5 200    170 29 300
III   860 4 800        0 24 600
IV   820 4 100        0 21 400
2006 I 1 500 9 000    350 49 800
II 1 500 6 200      40 31 800
III 1 300 5 500        0 27 500
IV 1 200 4 900        0 26 900
2007 I 1 900              10 400    260 58 400
II 2 100 6 900      70 37 500
III 2 300 6 700        0 35 300
IV 1 900 5 900        0 29 500
2008 I 2 100              12 100      20 60 100
II 2 100 7 100      50 35 300
III 1 700 6 600        0 30 900
IV 1 400 4 900        0 23 600
2009 I 1 000 8 000      90 42 800
II 1 100 4 500      90 25 800
III   670 4 100        0 20 700
IV   700 3 400        0 18 400
2010 I   820 7 000    100 38 700
II 1 000 4 400    120 27 100
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19.  TYÖNVÄLITYSTOIMINTA: TYÖNHAKIJAT
      EMPLOYMENT SERVICE: JOBSEEKERS
Vuosi ja Työnhakijat   Näistä Uudet työnhakijat   Näistä   Päättyneet
neljännes kuukauden aikana   työttömiä1 kuukauden aikana   työttömiä1   työnhaut
Year and Jobseekers   Of these New jobseekers   Of these   Ended
quarter during a month   unemployed1 during a month   unemployed1   jobseekings
Henkilöä - Persons
1981 205 200 128 800 40 900 27 400 31 600
1982 234 300 147 500 42 800 29 200 36 200
1983 251 100 154 000 38 400 26 500 36 300
1984 260 300 150 300 38 300 26 500 36 800
1985 273 400 155 100 38 400 26 900 37 000
1986 292 500 160 500 36 200 25 400 36 000
1987 298 600 156 300 35 000 25 000 36 600
1988 287 000 146 100 34 200 23 700 37 500
1989 260 300 122 100 33 500 21 800 36 100
1990 259 600 116 800 38 000 22 500 36 500
1991 396 300 208 400 52 400 25 800 38 300
1992 572 100 351 300 53 300 25 400 41 200
1993 714 000 470 800 49 200 23 400 41 800
1994 755 400 509 400 39 500 21 600 42 000
1995 729 200 513 700 39 000 21 400 42 100
1996 724 400 479 400 39 100 21 100 43 000
1997 691 700 444 300 36 400 19 700 47 400
1998 642 900 404 800 36 100 20 400 42 100
1999 618 800 377 700 36 700 20 100 42 200
2000 584 100 352 700 34 800 19 100 43 300
2001 556 000 329 700 35 200 19 100 41 600
2002 553 200 319 200 34 800 18 400 40 400
2003 552 400 311 500 35 000 18 100 40 700
2004 553 200 312 400 34 300 17 900 40 500
2005 534 200 301 900 33 000 17 600 42 400
2006 506 100 279 800 32 400 17 600 44 400
2007 468 700 247 200 31 600 17 500 44 500
2008 443 800 229 000 34 600 18 600 43 100
2009 519 000 268 300 43 200 20 300 47 300
2002 I 561 300 333 200 35 700 17 800 38 000
II 565 400 315 300 36 300 17 900 43 100
III 551 400 326 200 34 100 20 000 50 600
IV 534 500 302 100 33 200 17 700 29 900
2003 I 557 600 320 900 35 000 17 200 38 300
II 562 800 307 700 37 400 18 200 42 500
III 551 500 317 500 34 000 19 400 50 700
IV 537 700 299 800 33 600 17 500 31 200
2004 I 561 800 320 000 35 600 17 200 38 200
II 564 900 310 200 36 300 18 100 42 200
III 552 100 321 400 32 700 19 100 50 200
IV 534 100 298 200 32 700 17 200 31 400
2005 I 549 000 312 900 32 000 16 000 38 600
II 545 900 298 700 36 400 18 100 43 500
III 531 700 309 000 32 100 18 900 53 300
IV 510 300 286 900 31 500 17 300 34 500
2006 I 523 900 297 600 33 000 16 900 42 600
II 517 300 278 600 34 800 17 900 46 500
III 502 600 285 800 31 400 18 800 52 400
IV 480 500 257 300 30 200 16 700 36 000
2007 I 488 400 264 500 32 100 16 800 43 100
II 478 400 244 900 33 300 17 800 45 700
III 465 000 253 300 30 700 18 500 52 700
IV 442 900 226 300 30 100 16 700 36 700
2008 I 450 900 238 300 31 500 17 300 43 000
II 445 100 224 200 34 800 18 600 44 900
III 438 800 232 900 32 500 19 300 49 500
IV 440 200 220 400 39 500 19 300 35 000
2009 I 491 200 253 800 45 100 20 200 43 300
II 520 800 258 700 46 100 21 600 48 800
III 531 400 285 700 41 500 21 100 55 700
IV 532 700 274 800 40 100 18 300 41 200
2010 I 549 500 290 100 37 100 18 200 47 500
II 542 700 280 600 38 000 20 200 50 300
1. Lomautetut poislukien - Excluding laid offs
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20.  TYÖNVÄLITYSTOIMINTA: AVOIMET TYÖPAIKAT
      EMPLOYMENT SERVICE: VACANCIES
Vuosi ja Avoimet työpaikat   Näistä uusia   Täyttyneet Näistä TE-toimiston  Avoinnaolon kesto
neljännes kuukauden aikana   työpaikat hakijalla  keskimäärin
Year and Vacancies   Of these new   Vacancies Of these filled  Average
quarter during a month   vacancies   filled during with job-seekers  duration of
  a month at the Employ-  vacancy
ment service
Työpaikkaa - Vacancies   Päivää - Days
1981 30 900 17 200 17 100 11 400 21
1982 27 600 16 400 16 200 11 100 19
1983 28 400 16 900 16 400 11 300 18
1984 28 700 16 900 16 500 11 400 18
1985 28 900 16 700 16 600 11 600 20
1986 26 000 14 100 13 700   9 000 23
1987 28 300 16 200 15 500 10 100 21
1988 37 200 22 500 19 100 10 900 20
1989 56 000 27 500 23 900 11 800 27
1990 51 000 24 400 22 500 10 500 30
1991 27 800 15 000 14 200   7 400 22
1992 16 500 10 000   9 500   5 400 16
1993 14 200   8 900   8 300   4 600 17
1994 18 300 12 100 11 100   6 300 16
1995 20 400 13 200 12 400   7 000 16
1996 23 800 15 000 14 100   8 300 17
1997 30 400 18 900 17 700   9 900 18
1998 35 000 19 900 18 900 10 300 21
1999 34 500 20 900 20 000 10 800 19
2000 39 500 24 100 23 200 11 900 20
2001 43 400 25 300 24 600 12 300 21
2002 45 800 26 000 25 200 12 100 22
2003 48 800 26 600 25 900 12 100 24
2004 48 800 27 400 26 300 11 200 24
2005 59 900 32 900 31 300 12 600 24
2006 70 100 38 800 36 800 14 300 24
2007 82 200 44 900 42 600 18 800 25
2008 80 100 45 600 42 900 18 100 23
2009 58 500 34 000 32 000 11 500 22
2002 I 55 300 32 200 25 800 11 000 22
II 58 000 31 200 35 300 17 000 24
III 37 400 22 400 21 200 11 600 21
IV 32 600 18 100 18 300   8 800 23
2003 I 61 300 35 000 27 100 12 400 23
II 61 300 31 300 36 800 17 000 25
III 39 000 22 400 21 500 10 800 26
IV 33 400 17 800 18 300   8 300 23
2004 I 58 700 35 300 26 600 11 400 23
II 58 900 29 000 35 700 15 500 26
III 39 800 23 700 21 900 10 000 23
IV 37 800 21 500 21 000   8 100 22
2005 I 71 700 40 600 31 400 11 700 23
II 67 700 34 700 39 500 16 100 26
III 52 300 29 600 27 800 11 500 23
IV 47 900 26 600 26 500 10 900 24
2006 I 88 300 49 900 39 000 15 000 24
II 75 200 38 000 45 100 17 400 26
III 58 400 33 900 31 300 12 200 24
IV 58 600 33 400 31 900 12 500 22
2007 I          103 400 58 600 46 900 19 200 23
II 86 400 42 900 49 400 22 400 28
III 72 100 41 400 36 900 17 100 24
IV 67 100 36 600 37 100 16 300 23
2008 I          109 600 62 300 49 900 20 800 24
II 86 700 46 300 52 000 22 400 26
III 67 900 41 600 37 400 16 200 21
IV 56 300 32 100 32 400 12 900 21
2009 I 78 400 45 800 37 400 13 200 23
II 63 900 34 400 38 600 15 100 24
III 47 500 28 900 26 300 10 300 21
IV 44 200 27 000 25 800   7 600 22
2010 I 75 100 46 600 36 900 10 700 21
II 68 800 37 200 41 000 13 000 23
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22. TYÖVOIMAKOULUTUKSEEN HAKEMUKSIA, KURSSIN ALOITTANEET, SUORITTANEET TAI KESKEYTTÄNEET
       KUUKAUDEN AIKANA KESKIMÄÄRIN SEKÄ TYÖVOIMAKOULUTUKSESSA OLEVAT KUUKAUDEN LOPUSSA
      APPLICATIONS FOR LABOUR MARKET TRAINING AND MONTHLY AVERAGE OF PERSONS WHO
      STARTED, COMPLETED OR DROPPED-OUT TRAINING AND PERSONS ATTENDING LABOUR MARKET
      TRAINING AT THE END OF THE MONTH
Vuosi ja Koulutukseen Koulutuksen Koulutuksen Koulutuksen Työvoimakoulu-
neljännes hakemuksia aloittaneet suorittaneet keskeyttäneet tuksessa olevat
Year and Applications for Started Completed Dropped-out On Labour
quarter Labour market training training training market training
training
Henkilöä - Persons
1981   5 400 2 900 2 200 480 14 800
1982   6 000 3 200 2 400 480 16 900
1983   6 000 3 200 2 500 510 18 100
1984   5 000 2 800 2 200 420 17 400
1985   4 800 2 600 1 900 390 16 000
1986   4 700 2 500 2 000 370 15 400
1987   4 800 2 600 2 100 410 15 900
1988   3 700 2 500 2 100 360 15 600
1989   3 800 2 500 2 000 350 15 600
1990   4 300 2 800 2 100 340 16 800
1991   8 000 4 000 3 000 350 17 300
1992 11 600 5 700 4 100 370 26 300
1993 12 100 5 300 4 900 350 27 200
1994 14 300 6 900 5 600 570 28 400
1995 16 100 7 300 5 300 590 33 900
1996 18 200 8 400 7 000 760 42 300
1997 20 500 9 300 8 100 870 46 800
1998 18 100 7 500 6 600 760 41 400
1999 17 600 7 300 6 000 850 38 100
2000 17 000 6 400 5 500 820 30 900
2001 14 100 5 600 4 600 760 26 100
2002 14 300 6 000 4 300 720 26 300
2003 13 600 5 900 4 900 780 29 900
2004 14 900 6 100 5 000 850 30 700
2005 14 400 5 800 5 000 780 29 200
2006 15 800 6 200 4 800 850 29 400
2007 15 300 6 100 4 900 950 30 700
2008 14 100 5 500 4 500 920 28 200
2009 16 800 6 000 4 800 790 29 300
2002 I 15 000 6 500 3 700 690 25 800
II   8 700 3 600 5 300 800 25 100
III 16 100 6 600 3 100 560 20 900
IV 17 300 7 400 5 300 850 33 600
2003 I 16 400 7 700 4 800 960 33 300
II   7 900 3 400 6 400 840 29 300
III 15 100 6 300 3 000 570 23 900
IV 14 900 6 000 5 400 730 33 000
2004 I 19 000 8 300 4 200 930 33 500
II   8 200 3 700 6 600 960 30 700
III 16 300 6 500 3 400 660 25 400
IV 16 200 6 000 5 800 840 33 100
2005 I 18 300 7 800 4 400 830 33 000
II   8 900 3 900 6 900 870 29 200
III 14 900 5 900 3 300 630 23 900
IV 15 400 5 600 5 600 790 30 700
2006 I 19 200 8 100 4 300 950 31 000
II   9 300 3 800 6 100 890 29 000
III 17 400 6 500 3 000 720 24 700
IV 17 300 6 300 5 900 850 32 800
2007 I 20 200 8 700 4 900 1 100 34 200
II   9 700 4 100 6 500 1 000 30 700
III 15 200 6 100 3 100 760 25 600
IV 16 100 5 700 5 300 940 32 200
2008 I 18 200 7 600 4 100 1 000 31 600
II   8 600 3 700 6 000 1 000 27 700
III 14 500 5 800 2 800 740 24 000
IV 15 000 5 000 5 000 900 29 400
2009 I 17 300 7 200 3 800 900 30 100
II 10 400 4 100 5 900 780 29 200
III 18 200 6 200 2 900 620 25 600
IV 21 300 6 700 6 400 870 32 400
2010 I 23 600 8 500 4 400 980 33 900
II 12 000 4 700 6 600 1 100 33 500
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Kuviot ja taulukot
43*
23. TYÖTTÖMIEN TOIMEENTULOTURVA
      UNEMPLOYMENT SECURITY
Vuosi ja Työttömät Työttömät kassan Työttömyyspe-1   Työmarkkina- 1 Työttömyyseläk-
neljännes työnhakijat jäsenet ruspäivärahan   tuen saajat keellä olevat
saajat
Year and Unemployed Unemployed Recipients of 1   Recipients of 1 Recipients of
quarter jobseekers members of basic unemploy-   labour market unemployment
insurance funds ment allowance   support pension
Henkilöä - Persons
1971   44 100   23 700     1 700             -      300
1972   59 500   28 100     9 500             -      500
1973   50 200   24 500     7 600             -   1 000
1974   40 100   20 600     4 500             -   1 300
1975   50 900   27 800     5 900             -   1 300
1976   80 200   41 000   16 900             -   1 600
1977 132 500   59 300   37 300             -   1 900
1978 175 200   71 500   61 200             -   3 800
1979 150 300   54 900   56 600             -   6 700
1980 109 500   37 400   42 400             -           13 200  3
                                 
1981 115 400       49 600  2   44 200             - 16 800
1982 138 100   61 600   53 000             - 21 600
1983 143 900   64 700   55 500             - 30 000
1984 135 300   60 100   51 400             - 41 000
1985 141 400   64 000            71 000  4             - 50 200
1986 150 700   70 800   73 600            - 61 400
1987   140 500      42 500    72 800            - 68 800
1988 127 600   56 900   59 600            - 68 700
1989 103 400   46 900   39 200            - 65 200
1990 103 200   47 500   35 500            - 59 300
1991 213 200 109 500   87 700            - 52 000
1992 363 100 194 400 150 500            - 46 500
1993 482 200 268 200 195 900            - 45 500
1994 494 200 264 000 165 300   53 300 44 800
1995 466 000 238 700   76 400 142 700 39 800
1996 448 000 237 100   28 700 178 300 37 900
1997 409 000 208 500   25 500 173 300 41 100
1998 372 400 169 900   19 200 180 500 44 900
1999 348 100 150 000   16 700 175 900 48 000
2000 321 100 135 700   15 900 159 600 50 900
2001 302 200 122 400   15 800 153 500 52 700
2002 294 000 118 200   17 200 150 600 54 700
2003 288 800 121 600   19 100 144 400 53 000
2004 288 400 124 800   20 600 141 900 50 700
2005 275 300 122 100   19 800 134 200 47 600
2006 249 500 111 500   18 000 121 600 45 800
2007 216 900   97 300   15 600 105 200 45 700
2008 203 800   90 600   15 800   94 100 47 900
2009 265 800 126 600   25 600 103 000 49 500
2007 I 233 300 107 400 17 400 113 400 44 200
II 213 100   94 800 14 900 105 600 45 200
III 215 600   93 900 14 900 101 500 46 300
IV 205 500   93 200 15 000 100 200 47 000
2008 I 209 500   95 400 16 100   99 200 47 300
II 194 900   85 200 14 400   93 000 47 500
III 201 400   86 200 15 200   91 100 48 100
IV 209 200   95 700 17 500   92 900 48 700
2009 I 249 300 118 900 24 000   98 600 49 100
II 257 500 121 000 24 800 100 600 49 400
III 275 200 128 200 25 900 104 500 49 600
IV 281 400 138 300 27 700 108 200 50 000
2010 I 286 300 139 900 31 400 111 200 49 900
II 264 300 122 500 .. .. 48 900
1.  Kansaneläkelaitoksen tilaston mukaan. - According to the statistics of the Social Insurance Institution.
2.  Vuoteen 1980 asti työttömyyskassatodistuksen saajat. - Up to 1980 recipients of certificates for unemployment
     insurance funds.
3.  Vuoteen 1979 asti Kansaneläkelaitoksen tilaston mukaan. - Up to 1979 according to the statistics of the Social
     Insurance Institution.
4.  Vuoteen 1984 asti työttömyyskorvauksen saajat. Vuodesta 1985 alkaen Kansaneläkelaitoksen tilaston mukaan. 
     Since 1985 according to the statistics of the Social Insurance Institution.
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24.   SIIRTOLAISUUS
       MIGRATIONS TO AND FROM FINLAND
Vuosi ja Maahan muuttaneet   Maasta muuttaneet   Nettomaahanmuutto
neljännes Immigrants   Emigrants
Year and Yhteensä Pohjoismaista   Yhteensä Pohjoismaihin   Net immigration
quarter
Total From Nordic   Total To Nordic
countries countries
Henkilöä - Persons
1981 15 800 13 000 10 000   7 500   5 700
1982 14 700 11 800   7 400   5 200   7 300
1983 13 600 10 200   6 800   4 600   6 800
1984 11 700   8 500   7 500   5 100   4 200
1985 10 500   7 500   7 700   5 400   2 700
1986   9 900   6 800   8 300   5 900   1 700
1987   9 100   5 800   8 500   5 900      670
1988   9 700   6 000   8 400   6 000   1 300
1989 11 200   6 500   7 400   5 100   3 800
1990 13 600   6 600   6 500   4 500   7 100
1991 19 000   5 200   6 000   3 800 13 000
1992 14 600   3 700   6 100   3 500   8 500
1993 14 800   3 300   6 400   3 400   8 400
1994 11 600   3 400   8 700   4 100   2 900
1995 12 200   3 900   9 000   4 000   3 300
1996 13 300   4 300 10 600   4 000   2 700
1997 13 600   4 000   9 900   4 600   3 700
1998 14 200   4 500 10 800   5 200   3 400
1999 14 700   4 600 12 000   5 500   2 800
2000 16 900   4 700 14 300   5 500   2 600
  2001 19 000   5 000 13 200   5 300   5 800
2002 18 100   4 700 12 900   5 200   5 200
2003 17 800   4 900 12 100   4 800   5 800
2004 20 300   5 000 13 700   4 200   6 700
2005 21 400   5 100 12 400   4 300   9 000
2006 22 500   4 500 12 100   4 100 10 300
2007 26 000   4 400 12 400   4 100 13 600
2008 29 100   4 900 13 700   4 200 15 500
2009 26 700   4 500 12 200   3 800 14 500
2002 I   4 200      960  2 900   1 200   1 300
II   4 600   1 200  2 700   1 100   1 900
III   5 600   1 600  4 200   1 900   1 400
IV   3 700      950  3 100      960      640
2003 I   4 000      950  2 800   1 200   1 100
II   4 300   1 300  2 500      930   1 800
III   5 700   1 600  4 100   1 800   1 500
IV   3 900   1 000  2 600      900   1 300
2004 I   4 300   1 100  3 200      920   1 000
II   5 200   1 300  3 000      780   2 200
III   6 500   1 600  4 600   1 700   1 900
IV   4 400   1 000  2 900      760   1 500
2005 I   4 300      960  2 800      940   1 500
II   5 500   1 500  2 500      780   3 000
III   6 800   1 600  4 300   1 800   2 500
IV   4 700   1 100  2 700      780   2 000
2006 I   4 800   1 000  2 700      910   2 200
II   5 400   1 300  2 400      740   3 000
III   7 100   1 400  4 200   1 700   2 900
IV   5 100      890  2 800      790   2 300
2007 I   5 300      950  2 800      820   2 400
II   6 100   1 200  2 700      820   3 300
III   8 500   1 400  4 200   1 600   4 300
IV   6 200      900  2 600      860   3 500
2008 I  6 600   1 100  2 900      990  3 600
II  7 100   1 400  2 800      700  4 200
III  9 400   1 500  5 100   1 700  4 300
IV  6 100      900  2 800      810  3 300
2009 I  6 300   1 200  2 900      850  3 400
II  6 300   1 200  2 700      780  3 500
III  8 400   1 300  3 900   1 500  4 400
IV  5 800      810  2 600      710  3 100
2010* I  5 100      740  2 600      870  2 500
*  Ennakkotieto - Advance notice
Lähde : Tilastokeskus, Väestötilasto - Source: Statistics Finland, Population statistics
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25.  TYÖTTÖMYYSASTEET ERÄISSÄ OECD-MAISSA
       UNEMPLOYMENT RATES IN SOME OECD COUNTRIES
Vuosi ja      Suomi      Ruotsi      Norja     Tanska Itävalta Ranska
neljännes
Finland Sweden Norway Denmark Austria France
Year and
quarter Prosenttia - Per cent
1991   6,6 2,9 5,5 10,5 5,8   9,4
1992 11,7 5,3 5,9 11,2 6,0 10,3
1993 16,3 8,2 6,0 12,3 6,8 11,7
1994 16,6 8,0 5,4 12,1 6,5 12,3
1995 15,2 7,7 4,9 10,2 6,6 11,6
1996 14,4 8,0 4,8   8,7 7,0 12,3
1997 12,4 8,0 4,1   7,8 7,1 12,5
1998 11,4 6,5 3,2   6,5 7,2 11,6
1999 10,2 5,6 3,2   5,6 6,7 10,8
2000   9,8 4,7 3,5   5,3 5,8   9,5
2001   9,1 4,0 3,6   5,1 6,1   8,7
2002   9,1 4,0 3,9   5,1 6,9   9,1
2003   9,0 4,9 4,5    5,51  4,31    9,91
2004   8,8 5,5 4,5   5,7 5,0   8,9
2005   8,3 7,3 4,5   4,8 5,2   9,3
2006   7,7 7,1 3,4   3,9 4,7   9,3
2007   6,9 6,1 2,5   3,8 4,4   8,4
2008   6,4 6,2 2,5   3,3 3,8   7,8
2009   8,2 8,3 3,2   6,0 4,8   9,4
2009 I   7,4 7,5 3,0   4,8 4,4   9,0
II   8,2 8,4 3,1   6,0 4,9   9,4
III   8,6 8,6 3,2   6,2 5,1   9,6
IV   8,8 8,8 3,3   7,1 4,8   9,8
2010 I   8,9 8,8 3,5   7,1 4,4   9,9
Vuosi ja     Saksa Iso-Britannia USA Kanada Japani Australia
neljännes
   Germany   United USA Canada Japan Australia
Year and   Kingdom
quarter
Prosenttia - Per cent
1991   7,3   8,0 6,7 10,4 2,1   9,6
1992   7,7   9,7 7,4 11,3 2,2 10,8
1993   8,9 10,3 6,8 11,3 2,5 10,9
1994   9,6   9,3 6,1 10,4 2,9   9,7
1995   9,4   8,0 5,6   9,6 3,1   8,5
   
1996 10,4   7,3 5,4   9,7 3,4   8,5
1997 11,5   5,3 4,9   9,2 3,4   8,3
1998 11,1   4,5 4,5   8,3 4,1   7,7
1999 10,5   4,2 4,2   7,6 4,7   7,0
2000   9,6   3,6 4,0   6,8 4,7   6,3
2001   9,4    5,11 4,7   7,2 5,0   6,8
2002   9,8   5,2 5,8   7,7 5,4   6,4
2003 10,5   5,0 6,0   7,6 5,3   6,1
2004 10,6   4,8 5,5   7,2 4,7   5,5
2005 10,61   4,8 5,1   6,8 4,4   5,0
2006   9,8   5,4 4,6   6,3 4,1   4,8
2007   8,4   5,3 4,6   6,0 3,9   4,4
2008   7,3   5,6 5,8   6,1 4,0   4,2
2009   7,5   7,6 9,3   8,3 5,1   5,6
2009 I   7,3   7,0 8,2   7,8 4,5   5,3
II   7,6   7,7 9,3   8,4 5,1   5,6
III   7,6   7,8 9,7   8,5 5,4   5,8
IV   7,5   7,8 10,0   8,4 5,2   5,6
2010 I   7,4   7,9 9,7   8,2 4,9   5,3
Lähde: OECD - Source: OECD
Vuodesta 2005 lähtien kaikkien maiden tiedot ovat kausitasoitettuja lukuja työvoimatutkimuksesta. - From 2005 all
figures are seasonally adjusted figures from Labour force survey.
1. Lähde muuttunut rekisteröidystä työttömyydestä työvoimatutkimukseen. - Source changed 
    from registered unemployment to Labour force survey.
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29.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ ELINKEINO-, LIIKENNE- JA YMPÄRISTÖKESKUSALUEITTAIN
       VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkuu - Continued
Vuosi ja Elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskusalue - Administrative district
neljännes
  Uusimaa  Varsinais- Satakunta Häme Pirkanmaa Kaakkois-      Etelä-    Pohjois-
 Suomi Suomi      Savo    Savo
Year and
quarter Avoimia työpaikkoja - Vacancies
1991 3 100 1 100    560 1 000    910    730 590 1 900
1992 1 300    550    350    530    460    330 250 1 200
1993 1 100    490    190    400    470    240 130 1 500
1994 1 300    730    410    470    720    370 160    990
1995 1 700    770    440    570    710    520 200    810
1996 2 200    910    570    800    740    610 320 1 000
1997 3 500 1 300    950 1 000 1 100    750 540 1 100
1998 5 400 1 400    920 1 300 1 300    980 500 1 100
1999 3 900 1 400    770 1 100 1 100    880 480    970
2000 5 200 1 800    760 1 200 1 300    950 450    960
2001 5 800 2 000    890 1 300 1 700 1 100 550 1 300
2002 6 700 2 200 1 300 1 400 1 800 1 300 590 1 100
2003 7 100 2 900 1 100 1 500 1 900 1 500 660 1 200
2004 7 100 2 500 1 200 1 400 1 900 1 400 580 1 100
2005 9 300 3 100 1 700 1 900 2 400 1 700 720 1 200
2006    12 700 3 400 1 700 1 700 2 800 1 700 690 1 300
2007    15 500 3 700 1 600 2 500 3 500 2 000 800 1 600
2008    15 100 3 000 1 400 2 300 3 000 1 700 810 1 400
2009    10 600 1 900 1 000 1 600 1 900 1 200 660 1 100
2000 I 5 500 2 600    890   1800 1 900 2 000 790    910
II 5 000 1 800    920   1500 1 300    800 550 2 100
III 5 600 1 500    480    830 1 000    460 240    400
IV 4 600 1 400    750    750 1 000    480 240    400
2001 I 7 100 2 900 1 500 1 800 2 600 2 300 860 1 300
II 5 600 1 900 1 000 1 600 1 500    760 790 2 800
III 6 000 1 600    530    960 1 400    610 300    630
IV 4 500 1 400    470    720 1 100    790 260    480
2002 I 7 700 3 200 2 200 2 000 3 200 2 800 920    990
II 6 400 2 500 1 200 1 600 1 600 1 000 820 2 300
III 6 900 1 700    860    960 1 500    670 330    560
IV 5 700 1 500    820    940 1 100    790 300    520
2003 I 9 300 4 200 1 900 2 100 3 300 3 000     1 000 1 300
II 6 500 4 200 1 000 1 600 1 800 1 200 820 2 100
III 6 800 1 700    800 1 100 1 500    900 480    690
IV 5 800 1 400    760 1 100 1 100    920 330    560
2004 I 8 300 3 700 2 300 2 100 3 100 2 800 940 1 500
II 6 700 2 700 1 100 1 500 1 700 1 000 680 1 600
III 6 800 1 900    700 1 000 1 600    800 380    680
IV 6 700 1 800    760    970 1 400    830 300    660
2005 I    10 800 4 200 2 500 2 600 3 900 3 400     1 300 1 800
II 8 800 3 100 1 600 2 800 2 200 1 300 800 1 300
III 9 200 2 900 1 500 1 200 1 900 1 100 510    840
IV 8 500 2 300 1 100    980 1 800    910 300    700
2006 I    16 300 4 800 2 500 2 500 4 100 3 300     1 000 2 000
II    11 600 3 200 2 000 1 800 2 400 1 400 790 1 300
III    11 400 2 900 1 300 1 300 2 300 1 000 540    900
IV    11 500 2 600 1 200 1 300 2 300 1 100 370    910
2007 I    20 400 5 500 2 400 4 000 4 600 3 600     1 200 2 500
II    14 200 3 500 1 600 2 300 3 100 1 900 940 1 600
III    14 800 3 400 1 300 2 100 3 300 1 300 590 1 300
IV    12 500 2 300 1 000 1 700 2 800 1 200 420 1 000
2008 I    20 900 5 000 2 700 4 300 5 200 3 200     1 600 2 000
II    14 300 2 900 1 200 2 100 2 800 1 600 860 1 600
III    13 900 2 400    940 1 700 2 500 1 200 430 1 200
IV    11 200 1 600    670 1 200 1 700    800 310    790
2009 I    14 700 3 300 1 900 3 000 2 900 2 200     1 400 1 800
II    10 200 1 700 1 000 1 600 1 600 1 200 500 1 200
III      9 500 1 300    630    940 1 500    780 350    790
IV      7 800 1 200    500    910 1 400    600 410    700
2010 I    12 300  2 600 1 1 500 2 800 2 700 1 400     1 400 1 300
II    10 200 1 900    880 1 800 1 800 1 200 660 1 100
1. Katso alaviite taulukkoon 26. - See note to table 26.
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29.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ ELINKEINO-, LIIKENNE- JA YMPÄRISTÖKESKUSALUEITTAIN
       VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
                                     Jatkoa - Continued
Vuosi ja Elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskusalue - Administrative district
neljännes
   Pohjois-      Keski-  Etelä-    Pohjan-  Pohjois- Kainuu Lappi Ahvenan-  Koko maa -
   Karjala      Suomi  Pohjanmaa    maa  Pohjanmaa maa Whole country
Year and
quarter Avoimia työpaikkoja - Vacancies
1991    510    510 390    540    830 190    490 13 400
1992    240    240 200    490    440 140    270   7 100
1993    160    180 200    280    390 130    170   5 900
1994    360    210 230    470    590 150    220   7 400
1995    390    320 280    560    690 130    250   8 300
1996    370    360 320    650    770 140    300 10 100
1997    360    500 380    720    900 170    440 13 700
1998    450    480 490    880    890 260    530 16 800
1999    430    520 430    800    990 190    630 14 600
2000    490    610 430    840 1 200 300    580 17 100
2001    580    770 500 1 000 1 100 300    650 19 600
2002    560    800 500 1 000 1 200 340    650 21 600
2003    530    760 680 1 000 1 200 320    740 23 300
2004    660    740 780 1 100 1 200 350 1 100 23 500
2005    680    930 890 1 200 1 300 430 1 100 29 100
2006    870    930     1 100 1 600 1 400 400 1 200 34 000
2007    910 1 200     1 200 1 700 1 600 500 1 500 40 200
2008    750 1 300     1 000 1 700 1 700 410 1 400 37 500
2009    450    940        800 1 500 1 700 350    930 26 900
2000 I    690    640 450 1 600 1 100 690    810 22 400
II    720    640 770    900 1 300 220    710 19 200
III    270    520 240    520 1 400 150    380 14 100
IV    280    630 260    400    940 160    430 12 800
2001 I    960 1 100 470 1 800 1 500 670    580 27 600
II    720 1 000 830 1 100 1 300 240  1  100 22 400
III    360    520 360    510 1 100 140    480 15 700
IV    290    500 330    620    660 200    410 12 900
2002 I 1 000 1 200 650 1 900 1 600 680    710 30 900
II    670    940 730 1 100 1 500 280    860 23 600
III    300    570 330    550    900 150    540 16 900
IV    290    470 300    550    840 240    490 14 900
2003 I    930    960     1 000 2 000 1 700 560 1 100 34 500
II    580    880 940    920 1 400 330    910 25 500
III    320    650 430    640 1 000 190    520 18 000
IV    300    560 340    640    650 210    460 15 300
2004 I 1 200    900     1 300 2 100 1 600 600 1 900 34 600
II    660    730     1 100 1 000 1 400 300 1 100 23 600
III    420    680 440    580    900 220    600 18 200
IV    370    640 330    600    800 280    620 17 500
2005 I    940 1 100     1 700 2 100 1 500 590 1 900 41 100
II    800 1 100 770 1 200 1 500 500 1 100 29 300
III    530    920 480    660 1 100 420    750 24 600
IV    440    630 570    900    940 220    600 21 300
2006 I 1 700 1 100     2 100 2 800 1 900 600 2 200 49 800
II    760    940     1 000 1 500 1 500 440    820 31 800
III    540    910 620    930 1 200 290    830 27 500
IV    500    790 720 1 000 1 100 250    910 26 900
2007 I 1 400 1 400     2 100 3 200 2 300 720 2 600 58 400
II 1 100 1 300     1 200 1 300 1 700 520 1 100 37 500
III    630 1 200 690 1 100 1 400 410 1 400 35 300
IV    530 1 000 820 1 300 1 200 360 1 000 29 500
2008 I 1 400 1 800     2 100 3 500 2 800 620 2 700 60 100
II    820 1 400 930 1 400 1 600 460 1 100 35 300
III    460 1 200 530    990 1 400 340 1 300 30 900
IV    370    860 600    950 1 100 220    740 23 600
2009 I    800 1 300     1 600 3 300 2 500 430 1 300 42 800
II    420    950 660 1 100 1 700 330 1 100 25 800
III    310    820 380    770 1 200 350    770 20 700
IV    280    720 540    840 1 400 300    560      18 400
2010 I    890 1 200     1 800 3 300 2 600 370 1 900      250 1 38 700
II    500 1 200 900 1 100 2 400 330    980 170 27 100
1. Katso alaviite taulukkoon 26. - See note to table 26.
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31.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ ELINKEINO-, LIIKENNE- JA YMPÄRISTÖKESKUSALUEITTAIN
       UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkuu - Continued
Vuosi ja Elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskusalue - Administrative district
neljännes
  Uusimaa  Varsinais- Satakunta Häme Pirkanmaa Kaakkois-      Etelä-    Pohjois-
 Suomi   Suomi      Savo    Savo
Year and
quarter Henkilöä - Persons
1991   36 000 16 700 12 700 15 600 21 800 15 900   8 500 12 000
1992   77 100 28 400 20 100 27 600 34 700 25 200 13 400 19 000
1993 108 900 40 200 24 900 37 700 44 600 32 600 17 600 24 700
1994 114 100 40 200 25 500 38 700 44 300 33 400 18 500 25 200
1995 108 400 36 200 23 700 35 700 41 100 31 500 17 500 24 600
1996 101 900 33 700 22 900 34 700 40 200 30 300 16 800 23 800
1997   89 900 30 500 21 300 31 600 37 000 28 900 15 500 22 000
1998   77 200 28 500 19 400 28 600 34 000 26 600 14 200 20 500
1999   67 400 27 300 19 400 26 800 31 700 25 800 13 400 19 400
2000   59 400 25 300 18 200 24 500 30 000 24 200 12 600 18 400
2001   55 800 23 000 16 900 22 800 28 200 22 200 11 900 17 600
2002   57 700 23 100 16 100 22 100 27 700 21 500 10 700 16 100
2003   59 900 22 800 15 600 21 600 27 900 20 700   9 900 15 300
2004   62 000 23 000 15 900 21 400 27 600 20 400   9 800 15 000
2005   60 000 20 800 14 400 20 600 26 100 19 700   9 400 14 400
2006   54 900 18 000 12 700 19 100 23 200 17 800   8 400 13 100
2007   46 300 15 700 10 800 16 300 20 200 15 800   7 400 11 700
2008   41 600 14 900   9 800 15 200 19 800 15 100   6 800 11 100
2009   57 000 21 000 11 900 20 800 28 000 18 600   8 100 14 200
2000 I 63 700 27 500 19 800 26 500 31 600 26 500 13 500 19 600
II 59 200 25 100 17 900 24 200 29 700 23 500 12 200 17 900
III 59 700 25 200 17 800 24 000 30 100 23 100 12 100 17 900
IV 54 900 23 500 17 400 23 400 28 600 23 500 12 600 18 200
2001 I 56 400 23 700 17 800 24 300 28 900 23 600 12 900 19 000
II 54 600 22 000 16 500 22 400 27 600 21 400 11 600 17 100
III 56 700 22 900 16 500 22 400 28 400 21 400 11 400 17 000
IV 55 400 23 600 16 600 22 200 28 000 22 400 11 500 17 200
2002 I 58 400 24 200 16 900 23 400 28 900 23 000 11 700 17 600
II 56 500 22 500 15 500 21 700 27 100 20 700 10 400 15 600
III 58 900 23 400 15 700 22 000 27 700 20 800 10 200 15 700
IV 56 800 22 400 16 100 21 200 27 000 21 600 10 500 15 600
2003 I 59 300 23 100 16 300 22 200 28 500 21 900 10 800 16 500
II 59 000 22 100 15 100 21 000 27 200 20 000   9 600 14 900
III 61 800 23 100 15 300 21 700 27 900 20 100   9 500 14 700
IV 59 500 22 800 15 600 21 400 27 800 20 800   9 900 15 200
2004 I 62 400 24 100 16 800 22 400 28 600 21 300 10 300 16 000
II 61 800 22 700 15 600 21 000 27 500 19 900   9 500 14 900
III 63 500 23 000 15 500 21 300 27 600 20 100   9 400 14 600
IV 60 400 22 300 15 700 20 900 26 800 20 500   9 800 14 600
2005 I 61 400 22 500 15 600 21 700 27 000 20 900 10 300 15 200
II 59 600 20 700 13 900 20 300 25 600 19 300   9 100 13 900
III 61 500 20 800 14 000 20 300 26 400 19 100   9 100 14 300
IV 57 300 19 100 14 000 20 100 25 300 19 300   9 300 14 100
2006 I 57 600 19 100 13 900 20 700 24 900 19 300   9 600 14 500
II 55 100 17 800 12 600 19 000 23 100 17 300   8 200 12 800
III 56 000 18 300 12 300 18 900 23 200 17 500   8 000 12 800
IV 50 900 16 800 11 900 17 800 21 500 17 200   8 000 12 300
2007 I 49 500 16 800 11 800 17 700 21 200 17 400   8 200 12 800
II 46 500 15 500 10 300 16 000 19 700 15 300   7 200 11 300
III 47 200 15 900 10 500 16 200 20 400 15 300   7 000 11 500
IV 42 100 14 800 10 300 15 300 19 500 15 300   7 100 11 200
2008 I 42 000 15 100 10 300 15 700 19 900 16 100   7 300 11 800
II 40 600 14 200   9 200 14 300 18 800 14 400   6 300 10 400
III 42 900 15 000   9 700 14 900 19 900 14 400   6 500 10 500
IV 41 300 15 200   9 900 16 000 20 800 15 500   7 200 11 600
2009 I 49 600 18 700 11 500 19 500 25 400 17 900   8 100 14 300
II 55 100 19 800 11 400 20 000 26 900 17 900   7 700 13 700
III 61 700 22 200 12 000 21 200 29 700 18 900   8 100 14 200
IV 61 700 23 400 12 600 22 300 30 200 19 700   8 600 14 700
2010 I 62 600   24 100 1 12 800 22 400 30 600 19 700   9 000 15 200
II 60 500 22 600 11 500 20 600 28 400 17 800   7 800 13 400
1. Katso alaviite taulukkoon 26. - See note to table 26.
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31.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ ELINKEINO-, LIIKENNE- JA YMPÄRISTÖKESKUSALUEITTAIN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkoa - Continued
Vuosi ja Elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskusalue - Administrative district
neljännes
   Pohjois-      Keski-  Etelä-    Pohjan-  Pohjois- Kainuu Lappi Ahvenan-  Koko maa -
   Karjala      Suomi  Pohjanmaa    maa  Pohjanmaa maa Whole country
Year and
quarter Henkilöä - Persons
1991   9 300 12 600   8 500   9 300 16 100   5 900 12 400 213 200
1992 14 100 20 100 13 300 15 000 26 100   9 100 19 900 363 100
1993 17 600 26 800 18 000 19 700 34 000 10 900 24 000 482 200
1994 18 800 28 100 18 100 19 900 34 600 10 500 24 500 494 200
1995 18 700 26 400 16 800 18 200 32 800 10 500 24 000 466 000
1996 18 800 25 100 15 600 17 400 31 900 10 800 24 000 448 000
1997 17 900 23 600 13 600 15 700 29 000 10 100 22 400 409 000
1998 16 900 22 300 11 800 14 400 27 600   9 200 21 300 372 400
1999 15 700 21 300 11 300 13 800 26 100   8 700 20 000 348 100
2000 14 800 19 600 10 300 12 700 23 800   8 600 18 700 321 100
2001 14 100 18 900   9 900 11 600 23 300   8 400 17 700 302 200
2002 13 500 18 100   9 300 10 700 23 200   8 000 16 200 294 000
2003 13 100 17 800   8 900 10 400 22 600   7 400 15 000 288 800
2004 12 900 17 500   8 500 10 200 22 400   7 100 14 600 288 400
2005 12 300 17 100   8 100   9 700 21 600   6 900 14 300 275 300
2006 11 400 15 700   7 200   8 600 20 000   6 300 13 100 249 500
2007 10 500 14 400   6 300   7 100 17 600   5 500 11 200 216 900
2008 10 200 13 700   6 100   6 600 17 400   5 000 10 400 203 800
2009 11 900 16 500   8 800   9 000 22 100   5 600 12 200 265 800
2000 I 16 000 21 000 11 600 13 800 25 700  9 200 19 900 345 800
II 14 700 19 400 10 000 12 700 23 600  8 400 19 000 317 500
III 14 400 19 200   9 900 12 700 23 300  8 300 18 300 316 000
IV 14 100 18 800   9 700 11 800 22 600  8 400 17 700 305 100
2001 I 14 700 19 700 10 400 12 200 23 900  8 700 18 400 314 600
II 13 800 18 500   9 400 11 300 23 100  8 200 17 600 295 000
III 14 000 18 800   9 600 11 600 23 100  8 100 17 300 299 300
IV 14 100 18 600 10 000 11 300 23 200  8 600 17 300 299 900
2002 I 14 600 19 300 10 400 11 700 24 600  8 800 17 500 311 100
II 13 300 17 700   8 900 10 300 22 900  7 800 16 300 287 300
III 13 100 17 800   8 900 10 700 23 100  7 600 15 800 291 200
IV 12 900 17 700   9 000 10 300 22 200  7 800 15 100 286 300
2003 I 13 800 18 400   9 700 11 000 23 500  8 000 15 800 298 800
II 12 900 17 500   8 500 10 200 22 400  7 300 15 100 282 900
III 12 800 17 800   8 600 10 500 22 300  7 100 14 700 287 800
IV 12 800 17 600   8 700 10 200 22 100  7 100 14 500 285 900
2004 I 13 400 18 000   9 200 10 600 23 200 7 400 14 900 298 500
II 12 900 17 500   8 300 10 200 22 300 7 000 14 800 285 900
III 12 700 17 400   8 100 10 300 22 100 6 800 14 300 286 800
IV 12 800 17 100   8 400   9 800 21 900 7 000 14 400 282 400
2005 I 13 100 17 600   8 800 10 100 22 600 7 300 15 000 289 000
II 12 100 16 800   7 800   9 400 21 200 6 700 14 500 271 000
III 12 200 17 100   7 900   9 800 21 500 6 700 14 000 274 700
IV 11 800 16 800   7 900   9 400 21 400 6 800 13 900 266 600
2006 I 12 400 16 900   8 200   9 500 22 000 6 900 14 300 269 800
II 11 400 15 500   6 800   8 400 19 800 6 300 13 300 247 400
III 11 400 15 600   6 900   8 500 19 500 6 000 12 600 247 600
IV 10 600 15 000   6 900   7 900 18 600 6 000 12 100 233 300
2007 I 11 000 15 300   6 800   7 700 18 800 6 100 12 100 233 300
II 10 300 14 000   5 800   7 000 17 400 5 500 11 300 213 100
III 10 500 14 400   6 100   7 100 17 400 5 200 10 900 215 600
IV 10 300 13 900   6 300   6 500 17 000 5 100 10 700 205 500
2008 I 10 600 14 200   6 400   6 700 17 500 5 300 10 700 209 500
II   9 800 13 200   5 500   6 100 16 800 4 900 10 300 194 900
III 10 000 13 500   5 800   6 600 17 300 4 700 10 200 201 400
IV 10 500 13 800   6 700   7 000 18 000 5 200 10 500 209 200
2009 I 12 100 16 000   8 500   8 400 21 200 6 000 12 000 249 300
II 12 100 16 300   8 200   8 600 21 900 5 700 12 400 257 500
III 12 100 16 800   8 700   9 500 22 600 5 300 12 200 275 200
IV 11 500 16 900   9 600   9 700 22 700 5 500 12 300     281 400
2010 I 11 600 17 500   9 400   9 700 23 200 5 600 12 400      470 1 286 300
II 10 700 16 000   7 700   8 800 21 400 5 000 11 800 430 264 300
1. Katso alaviite taulukkoon 26. - See note to table 26.






















































   






























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   



































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
















   




















































Taulukoiden luvut ovat useimmissa tapauksissa 
alkuperäisen tilaston kuukausiluvuista laskettu-
ja neljännesvuosi- ja vuosikeskiarvoja. Työ- ja 
elinkeinoministeriön laatimien tilastojen alku-
peräiset kuukausiluvut julkaistaan monisteessa 
Työnvälitystilasto, joka ilmestyy kuukausittain.
Pyöristysten vuoksi taulukoissa esiintyvien 
prosenttilukujen summan ei tarvitse aina olla = 
100.
Käytetyt symbolit:
0 Suure pienempi kuin puolet käytetystä yksi-
köstä
. Tieto epälooginen esitettäväksi
.. Tietoa ei ole saatu
– Ei mitään ilmoitettavaa
2. TILASTOKESKUKSEN TYÖVOIMA-
TUTKIMUKSEN KÄSITTEET
Työikäiseen väestöön luetaan maassa asuva 
15–74-vuotias väestö.
Työvoima on työllisten ja työttömien summa.
Työlliseksi luokitellaan henkilö, joka on tut-
kimusviikolla tehnyt ansiotyötä jonkin verran 
(vähintään tunnin) palkkaa tai luontaisetua vas-
taan tai voittoa saadakseen tai oli työpaikastaan 
tilapäisesti poissa. Työllinen voi olla palkansaaja, 
yrittäjä tai perheenjäsenen yrityksessä palkatta 
avustava.
Työttömäksi luokitellaan henkilö, joka on 
tutkimusviikolla työtä vailla, on etsinyt työtä 
aktiivisesti viimeisen neljän viikon aikana ja 
voisi vastaanottaa työtä kahden viikon kuluessa 
tai odottaa sovitun työn alkamista kahden viikon 
kuluessa. Myös opiskelija, työpaikastaan toistai-
seksi lomautettu ja työttömyyseläkkeellä oleva 
voi olla työtön, mikäli edellä mainitut aktiivisen 
työnhaun ja työn vastaanottamisen kriteerit täyt-
tyvät.
Työvoimaosuus on työvoimaan kuuluvien 
prosenttiosuus työikäisestä väestöstä.
Työllisyysaste on työllisten osuus 15–64-vuo-
tiaasta väestöstä.




Most of the figures in the tables are quarterly and 
annual averages computed from monthly data of 
original series. The Ministry of Employment and 
the Economy’s original monthly figures appear in 
its duplicated statistics.
The sum percentage in a table does not always 
equal 100 because the figures are rounded.
Symbols used:
0 Magnitude less than half of unit employed
. Category not applicaple
.. Data not available
– Nil
2. DEFINITIONS OF THE LABOUR FORCE 
SURVEY OF STATISTICS FINLAND
Working-age population, all persons aged 15 to 
74 resident in Finland.
Labour force, the sum of employed and un-
employed persons.
Employed persons, all persons who during 
the survey week did some work (for at least an 
hour) for a pay or fringe benefit or to gain profit 
or were temporarily absent from work. The em-
ployed may be employee, self-employed person 
or unpaid family worker.
Unemployed persons, all persons who for 
the whole survey week were without work, had 
been seeking a job actively in the past four weeks 
for pay or profit, and could accept a job within 
two weeks or have arranged to start a work with-
in two weeks but not yet begun it. A student, a 
temporarily laid-off person and a unemployment 
pensioner are also considered unemployed if per-
son meets the above mentioned job seeking and 
job acceptance criteria.
Labour force participation rate, the ratio of 
all persons in the labour force to the total popula-
tion of working age.
Employment rate, the ratio of the employed 
to the population aged 15 to 64.
Unemployment rate, the ratio of the unem-
ployed to all persons in the labour force.
Työpoliittinen Aikakauskirja 3/2010 Kuviot ja taulukot
57*
3. TIETOJEN LÄHTEET JA LUONNE
Taulukot 1–12, 26–28, 30: Työvoimatutkimus, 
laatija Tilastokeskus. Työvoimatutkimus perustuu 
15–74-vuotiaasta väestöstä poimittuun otokseen. 
Otoskoko on neljännesvuodessa 36 000 henkilöä. 
Otos on jaettu kolmeen 12 000 henkilön kuukau-
siotokseen. Tiedot kerätään kuukausittain pääasi-
assa puhelimitse haastattelemalla. Vuoden 2000 
alussa tietojen keräämisessä siirryttiin jatkuvaan 
tutkimusviikkoon. Aikaisemmin kuukausitiedot 
kerättiin yhdeltä viikolta, joka oli kuukauden 15. 
päivän sisältävä viikko. Otoksesta saatavat tie-
dot suurennetaan vastaamaan perusjoukkoa eli 
15–74-vuotiasta väestöä.
Työvoimatutkimuksen tuloksiin liittyy otoksen 
satunnaisvaihtelusta johtuva virhe. Lukuihin voi 
sisältyä muitakin virheitä, mm. kadosta johtuvia. 
Mitä yksityiskohtaisempi tietojen luokitus on, si-
tä epävarmemmat tiedot ovat.
Taulukot 13–16, 18, 29, 31–33: Työnvälitysti-
laston tilannekatsaus, laatija työ- ja elinkeinomi-
nisteriö. Työttömien työnhakijoiden ja avoimien 
työpaikkojen tilasto kerätään työnvälitystoimin-
nan yhteydessä: vuoteen 1980 asti kunkin kuu-
kauden puolivälissä sekä vuodesta 1981 alkaen 
kuukauden viimeisen työpäivän mukaan.
Avoimella työpaikalla tarkoitetaan työnväli-
tykselle ilmoitettua työpaikkaa, joka laskenta-
päivänä on ollut avoinna työ- ja elinkeinotoimis-
tossa. Kaikkia avoimia työpaikkoja ei ilmoiteta 
työnvälitykselle. Arviolta noin 40–50 % niistä 
tulee työnvälityksen tietoon.
Työttömäksi työnhakijaksi luetaan ne lasken-
tapäivänä työnhakijoina olevat, jotka ovat ilman 
työtä ja ovat kokopäivätyöhön käytettävissä tai 
odottavat sovitun työn alkamista. Työnhakijoina 
olevat lomautetut lasketaan mukaan työttömien 
työnhakijoiden kokonaismäärään.
Vuodesta 1980 alkaen työttömyyseläkkeen 
saajia ei ole laskettu mukaan työttömiin työnha-
kijoihin. Tarkemmin työnvälitystilasto peittää ne 
työttömät, jotka ovat työttömyysturvan piirissä. 
Muista työttömistä osa saattaa jättää ilmoittau-
tumatta työnvälitykseen.
3. SOURCES AND NATURE OF THE STA-
TISTICS
Tables 1–12, 26–28, 30: Labour Force Survey 
compiled by Statistics Finland, basing on a sam-
ple of the population aged 15 to 74. The sam-
ple numbers 36,000 per quarter and is divided 
into three monthly samples of 12,000. Data are 
gathered mainly by telephone interviews. Since 
January 2000, data have been collected for every 
week of the month, whereas previously they were 
only collected for the week containing 15th day 
of the month. The figures obtained are increased 
to correspond to the base group (the population 
aged 15 to 74).
The results of the Labour Force Survey are 
subject to an error due to the randomness of the 
samples. The figures sometimes contain other 
errors due to non-response, etc. The more de-
tailed a classification is, the greater is the risk of 
error. 
Tables 13–16, 18, 29, 31–33: Employment 
Service Statistics of the Ministry of Employ-
ment and the Economy. Statistics on vacancies 
and unemployed jobseekers were compiled at the 
middle of each month upto 1980, and have been 
compiled at the end of each month (last working 
day) since 1981.
Vacancies refer to vacancies reported to Em-
ployment and Economic Development Offices, 
which had not yet been filled on the reference 
dates. It is estimated that only 40 % to 50 % of 
all vacancies in Finland are notified to employ-
ment services.
Unemployed jobseekers comprises all job-
seekers who were without work, were available 
for work, were laid off, or had arranged to start 
a job but had not yet begun it on the reference 
date.
Since 1980 unemployment pensioners have 
been counted as jobseekers, but not as unem-
ployed persons. The Employment Service Sta-
tistics relate to persons receiving unemployment 
compensation, for which they have to register 
with unemployment services. Some unemployed 
persons not receiving such benefits do not regis-
ter with employment services.
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Taulukko 17: Päättyneiden työttömyysjak-
sojen keskimääräinen kesto. Saadaan työnvä-
litystilaston vuositilastosta, laatija työ- ja elin-
keinoministeriö. Taulukon luvut kuvaavat koko 
vuoden aikana päättyneiden työttömyysjaksojen 
keskimääräistä kestoa, jossa on mukana paljon 
lyhytaikaisia työttömyysjaksoja. Käsite eroaa 
kuukauden lopussa työttömänä olleiden päätty-
mättömien työttömyyksien kestosta (taulukot 16 
ja 32), joka on keskimäärin pidempi, koska siinä 
painottuvat pidempiaikaiset työttömyysjaksot.
Taulukot 19 ja 20: Työnvälitystoiminta. Saa-
daan työnvälitystilaston kuukausikertomustau-
luista, jotka kuvaavat toimintaa koko kuukauden 
ajalta. 
Taulukko 21: Koulutus- ja tukitoimenpiteillä 
sijoitetut, tilaston laatija työ- ja elinkeinoministe-
riö. Taulukon luvut kuvaavat toimenpiteillä sijoi-
tettuina olevia keskimäärin kuukauden lopussa. 
Eri toimenpiteiden sisällöt saattavat vuosittain 
muuttua.
Taulukko 22: Työvoimakoulutuksen tiedot 
saadaan työvoimakoulutuksen kuukausitilastos-
ta, laatija työ- ja elinkeinoministeriö. Taulukon 
luvut kuvaavat keskiarvoja kuukauden aikana, 
paitsi viimeisen sarakkeen tieto ”työvoimakou-
lutuksessa olevat”, joka kuvaa koulutuksessa 
olevien määrää keskimäärin kuukauden lopussa 
olevana laskentapäivänä.
Taulukko 23: Työttömyysturva. Työttömyyden 
aikaisen toimeentulon turvaamiseksi on kaksi eri 
järjestelmää: Kelan hoitama perusturva (perus-
päiväraha ja työmarkkinatuki) ja vakuutusmuo-
toinen ansioturva. Ansiosidonnaista päivärahaa 
saa lain vaatimukset täyttävä työtön kassan jäsen. 
Jos työtön ei ole oikeutettu ansioturvaan, hän voi 
saada valtion maksamaa perusturvaa. Saadak-
seen työttömyyspäivärahaa työttömän tulee olla 
työnhakijana työ- ja elinkeinotoimistossa. Työ-
markkinatuki on tarveharkintainen, mutta sen 
maksamiselle ei ole enimmäisaikaa.
Perus- ja ansiopäivärahaa maksetaan kerrallaan 
enintään 500 työttömyyspäivältä. Henkilölle, jo-
ka on syntynyt ennen vuotta 1950 ja on täyttänyt 
57 vuotta ennen enimmäisajan umpeutumista, 
maksetaan päivärahaa kunnes hän on täyttänyt 60 
vuotta. Vuonna 1950 tai sen jälkeen syntyneel-
le, joka on täyttänyt 59 vuotta ennen enimmäis-
ajan umpeutumista ja on ollut työssä vähintään 
5 vuotta edellisen 20 vuoden aikana, maksetaan 
päivärahaa kunnes hän täyttää 65 vuotta.
Table 17. Average duration of completed spells 
of unemployment. Taken from the annual Em-
ployment Service Statistics of the Ministry of 
Employment and the Economy. The figures in 
the table denote average durations of complet-
ed spells for the entire year. This differs from 
”duration of unemployment up to the reference 
date” in tables 16 and 32, which is longer. That 
is because the figures in tables 16 and 32 seldom 
include short spells (which are contained in the 
average duration of completed spells), so they are 
weighted by long spells. 
Tables 19 and 20. Employment services prop-
er. Taken from tables in the Employment Serv-
ice Statistics, which depict activity during entire 
months.
Table 21. Persons participate in different 
training or subsidized employment measures, 
compiled by the Ministry of Employment and 
the Economy. Average figures at the end of each 
month.  The types of measures vary in time.
Table 22. Data on labour market training, taken 
from monthly labour market training statistics, 
compiled by the Ministry of Employment and the 
Economy. The figures in the table denote averag-
es for whole months, except for the last column, 
”on labour market training”, which gives average 
numbers of trainees on course on the reference 
date at the end of the months.
Table 23. Unemployment security. State com-
pensations (basic unemployment allowance and 
labour market support) are the basic modes of 
security and earnings-related unemployment al-
lowance is a form of unemployment insurance 
that is limited to members of an unemployment 
fund. Unemployed persons not entitled to them 
can obtain state compensation. For both types 
of benefit the applicant must be registered at an 
Employment and Economic Development Of-
fice. Labour market support is means-tested but 
it has not a maximum payment period.
A basic and an earnings-related unemployment 
allowance can be paid for a maximum period of 
500 working days. Persons born prior year 1950 
and are over 57 before maximum period has ac-
crued can be paid an allowance until they are 60. 
Persons born in 1950 or thereafter and are over 
59 before maximum period has accrued and has 
been in employment at least 5 years during past 
20 years can be paid an allowance until they are 
65.
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Yli 60-vuotias ennen vuotta 1950 syntynyt, 
laissa tarkemmin määritelty pitkään työttömyys-
turvaa saanut työtön työnhakija on oikeutettu 
työttömyyseläkkeeseen. Työttömyyseläkkeen 
saamisaikana tulee saajan olla työnhakijana työ- 
ja elinkeinotoimistossa.
Taulukko 24: Muuttoliiketilasto. Lähde: Tilas-
tokeskus, väestötilasto.
Taulukko 25: Työttömyysasteet eri maissa. 
Lähde: OECD, Main Economic Indicators.
4. LUOKITUKSET
Ammattiluokitus. Työ- ja elinkeinoministeri-
ön työnvälitystilastossa käytetään ammateittain 
laadittavissa tilastoissa luokitusta, joka perustuu 
Pohjoismaiseen Ammattiluokitukseen (Nordisk 
Yrkes-klassificering, NYK). Ammattiluokitus, 
Työministeriö, 2005.
Toimialaluokitus. Toimialaluokituksessa Suo-
messa käytetään kansainvälisesti sovittua luoki-
tusta (Nomenclature Générale des Activités Eco-
nomiques dans les Communautés Européennes, 
NACE). Vuodesta 2005 lähtien Toimialaluokitus 
TOL 2008, Tilastokeskus.
Vuoteen 2009 asti Ahvenanmaa kuului Varsi-
nais-Suomen työ- ja elinkeinokeskuksen aluee-
seen. Vuoden 2010 alusta lähtien Ahvenanmaa 
tilastoidaan erikseen aluehallintouudistuksen 
vuoksi.
A long-term unemployed person born prior 
year 1950 and over 60 years old can receive an 
unemployment pension under terms laid down by 
law. While in receipt of such a pension, person 
must remain a jobseeker at an Employment and 
Economic Development Office.
Table 24. Statistics on migration. Source: Sta-
tistics Finland, Population Statistics.
Table 25. Unemployment rates in some coun-
tries. Source: OECD, Main Economic Indica-
tors.
4. CLASSIFICATIONS
Occupational classification. The classification 
used in Ministry of Employment and the Econ-
omy’s Employment Service Statistics is based 
largely on the Nordic Classification of Occupa-
tions (NYK). Occupational Classification, Min-
istry of Labour, 2005.
Industrial classification. NACE (Nomencla-
ture Générale des Activités Economiques dans 
les Communautés Européennes) is used in Fin-
land. From 2005 Standard Industrial Classifica-
tion TOL 2008, Statistics Finland.
Until 2009 Ahvenanmaa (Åland) included into 
Varsinais-Suomi administrative district. From 
2010 Ahvenanmaa (Åland) will be presented 
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